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Sumber daya manusia merupakan penggerak organisasi dalam mencapai tujuannya, 
sehingga diperlukan upaya-upaya dalam mendorong karyawan untuk bekerja lebih 
baik. Setiap karyawan yang memiliki kinerja yang baik dapat berkontribusi dalam 
mencapai tujuan perusahaan serta sasaran-sasaran yang telahditetapkan oleh 
perusahaan. Kinerja yang baik dapat dibentuk dengan adanya kesadaran setiap 
pimpinan perusahaan untuk memberikan dukungan kepada karyawan. Peningkatan 
kinerja karyawan dapat dilakukan dengan memperhatikan kompensasi, kepuasan 
kerja, dan lingkungan kerja karyawan pada kantor. 
     Penelitian ini dilakukan di kantor Bea dan Cukai Malang dengan sampel sebanyak 
80 karyawan. Metode penentuan sampel menggunakan simple random sampling. 
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran angket. Pendekatan pada penelitian 
ini adalah pendekatan kuantitatif, pengujian hipotesis menggunakan Partial Least 
Square (PLS).  
      Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 
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     Human resources are the driving force of the organization in achieving its goals, 
so efforts are needed to encourage employees to work better. Every employee who 
has good performance can contribute in achieving the company's goals and targets set 
by the company. Good performance can be formed with the awareness of every 
company leader to provide support to employees. Employee performance 
improvement can be done by paying attention to compensation, job satisfaction, and 
the work environment of employees in the office. 
     This research was conducted at the Malang Customs and Excise office with a 
sample of 80 employees. The method of determining the sample using simple random 
sampling. Data collection is done through the distribution of questionnaires. The 
approach in this study is a quantitative approach, hypothesis testing using Partial 
LeastSquare (PLS).  
     The results showed that compensation had a significant positive effect on 
employee performance. Job satisfaction has a significant positive effect on employee 










تأثيرالتعويضوالرضاالوظيفي : "العنوان.0202. ديون بوترا براتاما
 وبيئةالعملعلىأداءالموظف
"نوعمكتبالجماركوالضرائبوالمراقبة رسوممادياماالنج  
الماجستيرةمشرف : إيلفي نور ديانا   
: التعويضات،الرضاالوظيفي،البيئة،األداء الكلمات الرئيسية  
 
 
اجة إلى الموارد البشرية هي القوة الدافعة للمنظمة في تحقيق أهدافها ، لذلك هناك ح
ديه أداء بذل جهود لتشجيع الموظفين على العمل بشكل أفضل. يمكن لكل موظف ل
تكوين  في تحقيق أهداف الشركة واألهداف التي حددتها الشركة. يمكنجيد أن يساهم 
داء الموظف األداء الجيد بوعي كل قائد شركة لتقديم الدعم للموظفين. يمكن تحسين أ
في المكتب من خالل االنتباه إلى التعويضات والرضا الوظيفي وبيئة عمل الموظفين . 
 02ئب في ماالنج على عينة من تم إجراء هذا البحث في مكتب الجمارك والضرا
البيانات من  موظفًا. طريقة تحديد العينة بأخذ العينات العشوائية البسيطة. يتم جمع
ية خالل توزيع االستبيانات. النهج في هذه الدراسة هو نهج كمي ، واختبار فرض
ى وأظهرت النتائج أن التعويض كان له أثر إيجابي معنوي عل .(PLS) باستخدام
يئة العمل موظف. الرضا الوظيفي له تأثير إيجابي كبير على أداء الموظف. وبأداء ال










1.1. Latar Belakang 
      Menghadapi era globalisasi sekarang ini, perusahaan selalu dituntut untuk 
dapat terus mengembangkan perusahaan agar dapat terus bersaing dengan 
perusahaan lain. Keberhasilan suatu organisasi maupun perusahaan ialah 
bergantung pada sumberdaya manusia di dalamnya. Peran dari sumber daya 
manusia dalam perusahaan sangat penting, karena sumber daya manusia juga 
merupakan bagian dari kemajuan ilmu dan teknologi (Wibowo, 2018: 4). Dengan 
sumber daya manusia yang mumpuni diharapkan perusahaan dapat berkembang 
ke arah yang lebih baik. Banyak faktor yang perlu untuk diperhatikan oleh para 
pemimpin perusahaan untuk membawa perusahaan terus berkembang, salah 
satunya sumber daya manusia (Dwianto dkk, 2019: 6).  
     Manajemen sumber daya manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai seni 
dalam mengatur hubungan maupun peranan tenaga kerja agar lebih efektif dan 
efisien, sehingga dapat menuju ke arah tujuan perusahaan (Dwianto dkk, 2019:5). 
Dibutuhkan profesionalitas dalam mengatur sumber daya manusia di dalam 
perusahaan agar dapat terealisasinya keseimbangan antara kebutuhan karyawan 
dan kemampuan perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama 
dari perusahaan untuk dapat terus berkembang secara produktif. Dengan 
pengaturan manajemen sumber daya manusia secara profesional diharapkan 
karyawan dapat bekerja secara produktif agar tujuan perusahaan dapat terwujud 
(Andryane, 2019: 9). 
     Sumber daya manusia merupakan penggerak organisasi dalam mencapai 
tujuannya, sehingga diperlukan upaya-upaya dalam mendorong karyawan untuk 
bekerja lebih baik. Setiap karyawan yang memiliki kinerja yang baik dapat 





ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja yang baik dapat dibentuk dengan adanya 
kesadaran setiap pimpinan perusahaan untuk memberikan dukungan kepada 
karyawan. Dukungan yang diberikan pimpinan perusahaan tersebut dapat berupa 
pemberian kompensasi yang sesuai kepada setiap karyawan dan penciptaan 
lingkungan kerja yang baik dan nyaman terhadap karyawan. Sehingga dapat 
meningkatkan semangat karyawan dalam bekerja. 
     Kinerja menurut Mangkunegara (2007) adalah prestasi kerja atau hasil kerja 
(output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode 
waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. Perkembangan dan kemajuan suatu perusahaan tidak dapat 
di pungkiri jika faktor kualitas manajemen kinerja memberi pengaruhsebagai 
driven vorce (kekuatan pendorong) yang mampu memberi percepatan dalam 
mencapai tujuan perusahaan.Dengan menyadari pentingnya peranan sumber daya 
manusia (SDM) maka perusahaan harus bisa memanfaatkan sumber daya 
manusia dengan seefektif mungkin agar memiliki kinerja yang baik. Salah satu 
cara yang dilakukan yaitu dengan pemberian kompensasi yang sesuai sebagai 
balas jasa atas kinerja karyawan.  
     Kompensasi merupakan komponen yang penting dalam hubungannya dengan 
karyawan. Menurut Sastrohadiwiryo (2005) Kompensasi adalah imbalan jasa 
atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, karena 
tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi 
kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.Selain 
pemberian kompensasi, cara lain yang dapat dilakukan untuk meningkatkan 
kinerja karyawan yaitu dengan menciptakan suasana atau lingkungan kerja yang 
harmonis, agar karyawan merasakan nyaman dan puas dalam bekerja. Karyawan 
dengan kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi kinerja yang dihasilkan 
(Zahara dan Hidayat, 2017: 8). 
     Menurut Rizal (2020) kepuasan kerja merupakan tentang perasaan karyawan 





tidak. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan bergantung pada 
penempatan, lingkungan kerja yang baik, dan perlakuan yang ramah dari atasan 
akan mendukung karyawan mempunyai kepuasan kerja yang baik (Rizal, 2020: 
9). Oleh karena, itu penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik di 
dalam perusahaan untuk dapat mendukung kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan.  
     Lingkungan kerja merupakan suatu sarana atau tempat yang sangat berperan 
dalam suatu organisasi. Menurut Nitisemito (2000), lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Ketika lingkungan kerja baik 
di dalam perusahaan, maka diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya dalam 
melakukan tugas yang diberikan oleh atasan. 
     Sebagaimana dalam penelitian oleh Zahara dan Hidayat (2017) bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan. Jadi, Semakin merasa puas 
terhadap pekerjaannya maka semakin meningkat pula kinerja yang dimiliki oleh 
karyawan. Pada penelitian Indrawati (2013) juga mendapatkan hasil yang sama 
yaitu kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Sedangkan pada penelitian Pariwosumarto dkk (2016) mendapatkan 
hasil yang berbeda yaitu kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Jadi, tinggi rendahnya kepuasan kerja karyawan tidak 
berdampak terhadap kinerja karyawan pada perusahaan. Pada penelitian Dwianto 
dkk (2019) bahwa variabel kompenasasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Jadi, Semkin baik perusahaan memberikan 
kompensasi terhadap karyawan, maka akan semakin meningkat juga kinerja 
karyawan. Pada penelitian Ganyang dan Lestari (2013) juga menyatakan bahwa  
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerjakaryawan.Sedangkan pada penelitian Yusuf dkk (2020) mendapatkan 






     Dipilihnya kantor Bea dan Cukai Malang pada penelitian ini adalah pernah 
terjadi kasus korupsi yang terdngar dari kantor Bea dan Cukai malang. Oleh 
karena itu, untuk mengembalikan citra yang sempat buruk di mata masyarakat 
penting memperhatikan kinerja yang dimiliki oleh karyawan di Kantor Bea dan 
Cukai Malang. Dengan pemberian kompensasi yang sesuai kepada karyawan dan 
juga memperhatikan kepuasan kerja dari karyawan akan dapat membantu 
meningkatkan kinerja karyawan. 
     Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) merupakan salah satu unsur 
pelaksana tugas pokok dan fungsi Departemen Keuangan di bidang Kepabeanan 
dan cukai. DJBC sendiri berperan dalam pengelolaan keuangan Negara 
khususnya dibidang Kepabeanan dan Cukai. Sebagai institusi kepabeanan, DJBC 
memiliki fungsi community protector tercermin dari tugas DJBC antara lain 
mengawasi kegiatan ekspor dan impor, peredaran minuman mengandung alkohol 
dan etil alkohol, serta peredaran rokok atau barang hasil pengolahan hasil 
tembakau.  
     Tugas dan fungsi DJBC berkaitan erat dengan pengelolaan keuangan Negara, 
antara lain Cukai. Cukai ialah pungutan Negara yang dikenakan terhadap barang-
barang tertentu yang mempunyai sifat atau karakteristik yang ditetapkan dalam 
Undang-undang. Pada pasal 2 (Undang-Undang Cukai) disebutkan bahwa 
karakteristik tersebut meliputi konsumsinya perlu dikendalikan, peredarannya 
perlu diawasi, pemakaianya dapat menimbulkan dampak negatif bagi masyarakat 
atau lingkungan hidup, dan pemakaianya perlu pembebanan pungutan Negara 
demi keadilan dan keseimbangan. 
     Suatu organisasi atau perusahaan dapat dikatakan bagus jika hasil kerja yang 
di dapatkan oleh pegawainya sesuai dengan standar kuantitas dan kualitas 
perusahaan. Keterkaitan antara pemberian kompensasi terhadap kinerja 
dikemukakan oleh Sondang P. Siagian (2015) Menyatakan sistem kompensasi 
yang baik adalah sistem yang mampu menjamin kepuasan para anggota 





mempekerjakan orang yang memilki sikap dan perilaku positif dan bekerja 
dengan produktif bagi kepentingan organisasi guna mencapai tujuannya. 
     Sesuai dengan uraian tersebut dan adanya gap research yang ditemukan oleh 
peneliti, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Kompensasi, dan Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan Pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan 
Cukai Tipe Madya Cukai Malang”.  
 
1.2. Rumusan Masalah 
1. Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan ? 
2. Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan ? 
3. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan ? 
 
1.3. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
2. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 
3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
 
1.4. Manfaat Penelitian 
      Sejalan dengan tujuan penelitian diatas, maka hasil penelitian ini diharapkan 
mempunyai manfaat baik secara teoritis maupun praktis. 
1.4.1. Manfaat teoritis 
1. Menambah pengetahuan, pengalaman dan wawasan, serta bahan dalam 
penerapan ilmu metode penelitian, khususnya mengenai gambaran 
pengetahuan tentang variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian. 
2. Dapat dijadikan bahan perbandingan untuk penelitian selanjutnya 
1.4.2. Manfaat Praktis 





2. Dapat mengetahui tingkat kepuasan karyawan 











2.1. Penelitian Terdahulu 
     Ganyang dan Lestari (2013) dengan penelitian yang berjudul “Pengaruh 
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Lane Archive Management 
Jakarta”. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan analisis 
instrumen menggunakan SPSS. Hasil yang didapatkan dalam penelitian ini yaitu 
terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel kompensasi terhadap kinerja 
karyawan PT. Lane Archive Management. 
     Indrawati (2013) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Kepuasan 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dan Kepuasan Pelanggan Pada Rumah Sakit 
SwastaDi Kota Denpasar”. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan 
metode teknik analisis jalur (path analysis) dan menggunakan SPSS. Hasil dari 
penelitian didapatkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan di rumah sakit swasta di Kota 
Denpasar.Yusuf, Sjarlis, dan Rahim (2020) dalam penelitiannya yang berjudul 
“Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Kerja TerhadapKinerja Pegawai Melalui 
Disiplin Kerja PegawaiDi Kecamatan Pasimarannu Kabupaten Kepulauan 
Selayar”. Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dan menggunakan 
uji analisis jalur dengan bantuan aplikasi SPSS. Hasil yang didapatkan ialah 
bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja yang dimiliki oleh 
pegawai di Kecamatan Pasimarannu. 
     Naharuddin dan Sadegi (2013) dalam penelitiannya yang berjudul 
“Factors of Workplace Environment that Affect Employees Performance: A Case 
Study of Miyazu Malaysia”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 





menggunakan metode survei dengan responden sebanyak 139 karyawan 
berpartisipasi dari tiga tempat kerja utama Miyazu. Hasil dari penelitian ini 
adalah lingkungan kerja fisik memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
     Samson et al (2015) dalam penelitiannya yang berjudul “Effect of 
Workplace Environment on the Performance of Commercial Banks Employees in 
Nakuru Town”. Penelitian ini menggunakan stratified random sampling dengan 
jumlah responden 173 karyawan. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
Bank Umum di Nakuru Kenya. 
       Thaief dan Baharuddin (2015) dalam penelitiannya yang berjudul “Effect 
of Training, Compensation and Work Discipline against Employee Job 
Performance”. Tujuan dari penelitian ini adalah adalah untuk mendeskripsikan 
variabel pelatihan dan untuk mengetahui pengaruh secara simultan dan parsial 
dari variabel pelatihan, kompensasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
PT. PLN (Persero) Area Jaringan dan layanan Malang. Hasil dari penelitian ini 
adalah Pelatihan, kompensasi dan disiplin secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan di kantor PT. PLN (Persero) APJ Malang. 
           Sari (2016) dalam penelitiannya yang berjudul “Analisis Pengaruh 
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai 
12 Variabel Intervening”. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah Analisis Jalur (Path Analysis). Hasil dari penelitian ini adalah: (1) 
lingkungan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan, (2) lingkungan kerja karyawan tidak berpengaruh positif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, dan (3) Kepuasan kerja berpengaruh 





          Pariwosumarto, Sarjana, dan Gunawan (2016) dalam penelitiannya dengan 
judul “The effect of work environment, leadership style, and organizational 
culture towards job satisfaction and its implication towards employee 
performance in Parador Hotels and Resorts, Indonesia”. Penelitian ini 
merupakan jenis penelitian kuantitatif dengan metode penelitian SEM 
menggunakan aplikasi SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan 
kerja atau job satisfaction tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karywan 
di Hotel Parador. 
     Zahara dan Hidayat (2017) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh 
Kepuasan Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bank Di Kota Batam”. 
Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan analisis regresi 
berganda menggunakan aplikasi SPSS. Hasil dari penelitian ini menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan Bank di Kota Batam.     
     Wibowo (2018) dalam penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Kompensasi 
Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus PT Indoraya 
Internasional di Yogyakarta)”. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan 
menggunakan metode pengambilann sampel simple random 
samplingmenggunakan SPSS. Hasil dari penelian ini menunjukkan bahwa 
kompernasasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 
PT Indoraya International. 
     Dwianto dan Purnamasari (2019) dalam penelitiannya dengan judul  
“Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karywan pada PT. JAEIL 
INDONESIA”. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan menganalisis 
instrumen menggunakan SPSS. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 
variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
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Sumber: Data diolah oleh penulis 
 
2.2. Kajian Teori 
2.2.1. Lingkungan Kerja 
2.2.1.1. Pengertian Lingkungan kerja 
     Menurut Robbins et al (2016) lingkungan adalah lembaga-lembaga atau 
kekuatankekuatan diluar yang berpotensi mempengaruhi kinerja organisasi, 
lingkungan dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan umum dan lingkungan 
khusus. Lingkungan umum adalah segala sesuatu di luar organisasi yang 
memilki potensi untuk mempengaruhi organisasi. Lingkungan kerja 





organisasi. Menurut Nitisemito (2000), lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Sedangkan menurut Sedarmayanti 
(2001) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, 
serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai 
kelompok dapat ditarik kesimpulannya bahwa kondisi lingkungan kerja baik 
akan menunjang produktivitas karyawan yang pada akhirnya berdampak pada 
kenaikan tingkat kinerja karyawan. 
 
2.2.1.2. Indikator Lingkungan Kerja 
     Menurut Sedarmayanti (2001) terdapat indikator lingkungan kerja yaitu: 
1. Penerangan  
      Penerangan atau cahaya dalam ruangan yang tepat, cahaya dalam ruangan 
atau penerangan ruang kerja karyawan memegang peranan yang sangat 
penting dalam meningkatkan semangat karyawan sehingga mereka akan dapat 
menunjukkan hasil kerja yang baik.  
2. Sirkulasi udara  
       Suhu dan kelembapan udara yang tepat, didalam ruangan kerja karyawan 
dibutuhkan udara yang cukup, dimana dengan adanya pertukaran udara yang 
cukup, akan menyebabkan kesegaran fisik dari karyawan tersebut.  
3. Kebisingan  
      Suara yang tidak mengganggu konsentrasi kerja, suara yang bunyi bising 
sangat menganggu para karyawan dalam bekerja. Suara yang bising tersebut 
dapat merusak konsentrasi kerja karyawan sehingga kinerja karyawan dapat 
menjadi tidak optimal, oleh karena itu setiap perusahaan harus selalu berusaha 
untuk menghilangkan suara bising tersebut atau paling tidak menekannya 





4. Penggunaan warna  
      Penggunaan warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan 
dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan 
dengan penataan dekorasi dalam tata ruang kerja. Hal ini terjadi karena 
penggunaan warna dalam ruangan memiliki pengaruh besar terhadap perasaan.  
5. Ruang gerak yang diperlukan  
     Tata ruang kerja yang baik dan agar mencegah timbulnya gangguan 
keamanan dan karyawan dapat menyelesaikan tugas yang telah diberikan.  
6. Keamanan kerja  
     Keamanan kerja karyawan, rasa aman akan menimbulkan ketenangan, dan 
ketenangan itu akan mendorong motivasi kerja karyawan sehingga kinerja 
menjadi baik. Rasa aman di sini meliputi diri pribadi maupun luar pribadi.  
7. Hubungan karyawan 
     Apabila hubungan seorang karyawan dengan karyawan lain dan dengan 
pimpinan berjalan dengan sangat baik maka akan dapat membuat karyawan 
merasa lebih nyaman berada di lingkungan kerjanya. Dengan begitu semangat 
kerja karyawan akan meningkat dan kinerja pun juga akan ikut meningkat. 
 
2.2.1.3. Lingkungan Kerja dalam Islam 
      Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan merupakan suatu kondisi 
pekerjaan untuk memberikan suasana dan situasi kerja karyawan yang 
nyaman dalam pencapaian tujuan yang diinginkan oleh suatu perusahaan. 
Kondisi kerja yang buruk berpotensi menjadi penyebab karyawan mudah 
jatuh sakit, mudah stress, sulit berkonsentrasi dan menurunnya produktivitas 
kerja.  
      Dalam Islam memandang bahwa penciptaan lingkungan kerja yang 
nyaman dimulai dari seorang pemimpin. Jika pemimpin perusahaan 





lain pengaruhnya. Suasana kerja akan akan berbeda dan akan terasa lebih 
nyaman. Selain itu, dapat dilihat dari keberhasilan Rasulullah saw. dalam 
membangun suasana lingkungan kerja yang kondusif disebabkan oleh sikap 
beliau yang sangat penyayang kepada orang lain. Sebagaimana dinyatakan 
dalam Al-Qur’an Surah Ali Imran ayat 159, yaitu: 
ن ح  ولكك    واْ مك ل و ُكنت  ف ظًّا غ لكيظ  ٱلق لبك َل نف  ضُّ ن  ٱللَّهك لكنت  ل ُهم و  ٍة م ك حم  ا ر  ف بكم 
كَّل ع ل ى ٱللَّ هك  إكنَّ  مت  ف ت و  رُهم فكى ٱأل مرك  ف إكذ ا ع ز  ش اوك ٱست غفكر ل ُهم و  ف ٱعُف ع نمو 
لكين   بُّ ٱلُمت و  ك   ٱللَّه  يُحك
 
Artinya: “Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu berlaku lemah lembut 
terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, tentulah 
mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. Karena itu maafkanlah mereka, 
mohonkanlah ampun bagi mereka, dan bermusyawaratlah dengan mereka dalam 
urusan itu. Kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad, maka 
bertawakkallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang 
bertawakkal kepada-Nya”. (Al-Imran: 159). 
     Rasulullah SAW juga bersabda yang diriwayatkan oleh At-Turmudzi 
tentang menjaga lingkungan, terutama lingkungan kerja sebagai berikut : 
يك ٌب   لَّم  اكنَّ الله  ط  س  لَّى اللُهع ل ْيهك و  قَّاٍص ع ْن ا بكْيهك ع نك النَّبكيك  ص  ْبنك ا بكى و  ع ْن س ْعدك
اد ف ن ظك فُْواا ْفن ْيت ُكمْ  و  بُّاْلج  ادٌيُحك و  م  ج  بُّ اْلك ر  ْيٌم يُحك بُّالنَّظ اف ة  ك رك ْيٌف يُحك بُّ الطَّيك ب  ن ظك  يُحك
Artinya:”Sesungguhnya Allah Ta’ala itu baik (dan) menyukai kebaikan, 
bersih (dan) menyukai kebersihan, mulia (dan) menyukai kemuliaan, bagus 
(dan) menyukai kebagusan. Oleh sebab itu, bersihkanlah lingkunganmu.”(HR. 
Tirmidzi). 
     Pada hadist diatas Allah menyukai dengan kebersihan dan keindahan, 
begitupula dalam lingkungan tempat kita bekerja untuk memperhatikan 
kebersihan. Ketika lingkungan kerja bersih dan nyaman dipandang, maka 







2.2.2.1. Pengertian Kompensasi 
     Dessler (2009) menjelaskan bahwa kompensasi karyawan merujuk kepada 
semua bentuk bayaran atau hadiah bagi karyawan dan berasal daripekerjaan 
mereka sendiri. Pendapat lainnya dikemukakan oleh Sirait (2006) bahwa 
kompensasi adalah hal yang diterima oleh karyawan, baik berupa uang atau 
bukan uang sebagai balas jasa yang diberikan bagi upaya karyawan 
(kontribusi karyawan) yang diberikannya untuk organisasi. Menurut Robbins 
(2001), kompensasi berdasarkan keterampilan adalah sesuai dengan teori ERG 
(Existence, Relatedness and Growth theory) dari Alderfer, sebab sistem 
pembayaran ini dapat mendorong karyawan untuk belajar, meningkatkan 
keterampilannya dan memelihara keterampilannya. 
     Panggabean (2004) menjelaskan definisi kompensasi sebagai setiap bentuk 
penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa atas 
kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi.Sedangkan menurut 
Handoko dalam Tohardi (2002), kompensasi adalah segala sesuatu yang 
diperoleh karyawan sebagai balas jasa atas kinerja mereka. Selanjutnya 
Handoko menjelaskan bahwa kompensasi adalah sebuah proses, dimana suatu 
jaringan tersebut sebagai sub proses yang kompleks dengan maksud untuk 
memberikan balas jasa kepada karyawan atas pelaksanaan pekerjaan mereka 
dan untuk memotivasi karyawan agar dapat mencapai tingkat prestasi kerja 
sesuai dengan yang diinginkan oleh perusahaan.  
     Mangkuprawira (2011) menjelaskan, kompensasi merupakan bentuk 
pembayaran yang meliputi pembayaran tunai langsung dan tidak langsung 
dalam bentuk manfaat karyawan dan insentif agar karyawan termotivasi untuk 
bekerja lebih giat agar dapat mencapai produktivitas yang lebih tinggi. 
      Kompensasi menurut Mangkuprawira (2011) mengandung arti tidak hanya 





dan bonus serta tidak langsung berupa asuransi, bantuan sosial, uang cuti,uang 
pensiun, pendidikan, dan sebagainya, tetapi juga bentuk non-finansial. Bentuk 
ini berupa pekerjaan dan lingkungan pekerjaan.  
     Jadi dapat disimpulkan bahwa, kompensasi merupakan balas jasa yang 
diterima oleh seluruh karyawan, tidak hanya dalam bentuk finansial, tetapi 
juga dalam bentuk non-finansial. 
 
2.2.2.2. Tujuan Kompensasi 
     Menurut Mangkuprawira (2011), secara umum tujuan manajemen 
kompensasi adalah untuk membantu perusahaan dan menjamin terjadinya 
keadilan internal dan eksternal. Keadilan eksternal menjamin bahwa 
pekerjaan-pekerjaan di kompensasi secara adil dengan membandingkan 
pekerjaan yang sama di pasar kerja. Sementara keadilan internal menjamin 
bahwa permintaan posisi yang lebih tinggi dari orang yang lebih berkualifikasi 
dalam perusahaan akan diberi pembayaran yang lebih tinggi.  
     Hasibuan (2001) menguraikan tujuan dari pemberian kompensasi (balas 
jasa) adalah sebagai ikatan kerjasama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, 
motivasi, stabilitas karyawan, disiplin, serta pengaruh serikat buruh dan 
pemerintah. 
a. Ikatan kerjasama  
     Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerjasama formal 
antara atasan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-
tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/atasan wajib membayar 
kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 
b. Kepuasan kerja  
     Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-
kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh 





c. Pengadaan efektif  
     Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan 
yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 
d. Motivasi  
     Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 
memotivasi bawahannya  
e. Stabilitas karyawan  
Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 
konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin 
karenaturnover relatif kecil  
f. Disiplin  
     Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 
semakin baik. Mereka akan menyadari serta menaati peraturan-peraturan 
yang berlaku. 
h. Pengaruh pemerintah  
     Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan 
yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah 
dapat dihindarkan. 
     Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan pemberian balas 
jasa hendaknya memberikan kepuasan kepada semua pihak, karyawan dapat 
memenuhi kebutuhannya, pengusaha mendapat laba, peraturan pemerintah 
harus ditaati, dan konsumen mendapat barang yang baik dan harga yang 
pantas. 
 
2.2.2.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 
     Menurut Tohardi (2002), ada beberapa faktor yang mempengaruhi 
pemberian kompensasi, yaitu: 





Pemberian kompensasi melihat besarnya produktivitas seorang karyawan. 
Semakin tinggi tingkat output, maka semakin besar pula kompensasi yang 
diberikan oleh perusahaan, begitu juga sebaliknya.  
b. Kemampuan untuk membayar  
Secara logis pemberian kompensasi sangat tergantung kepada kemampuan 
organisasi atau perusahaan dalam membayar gaji atau upah tenaga kerja.  
c. Kesediaan untuk membayar  
Berkaitan dengan dua keterangan diatas, walaupun perusahaan mampu 
membayar kompensasi, belum tentu perusahaan tersebut mau membayar 
kompensasi tersebut dengan adil dan layak. 
d. Penawaran dan permintaan tenaga kerja  
Penawaran dan permintaan tenaga kerja cukup berpengaruh terhadap 
pemberian kompensasi. Jika permintaan tenaga kerja banyak, 
makakompensasi cenderung tinggi. Demikian sebaliknya jika penawaran 
tenaga kerja yang banyak maka pembayaran kompensasi cenderung 
menurun.  
e. Organisasi karyawan  
Serikat pekerja akan turut mempengaruhi kebijakan besar kecilnya 
pemberian kompensasi. Sebagai contoh apabila perusahaan memberikan 
kompensasi tidak sesuai UMR, maka tenaga kerja akan menuntut 
perusahaan untuk menaikkan gaji melalui serikat buruh.  
f. Peraturan dan perundang-undangan  
     Peraturan dan perundang-undangan yang ada akan mempengaruhi 
kebijakan perusahaan dalam pemberian kompensasi. 
 
2.2.2.4. Proses penentuan kompensasi 
    Menurut Panggabean (2004) tahapan-tahapan yang harus dilalui dalam 





a. Menyelenggarakan survei gaji (untuk menjamin keadilan eksternal)  
b. Menentukan nilai tiap pekerjaan melalui evaluasi pekerjaan (untuk 
menjamin keadilan internal)  
c. Mengelompokkan pekerjaan yang sejenis ke dalam tingkat upah yang 
sama pula (untuk menjamin keadilan karyawan)  
d. Menetapkan harga tiap tingkatan gaji dengan menggunakan garis upah  
e. Menyesuaikan tingkat upah dengan peraturan perundang-undangan yang 
berlaku (untuk menjamin gaji layak dan wajar) 
 
     Dari uraian di atas diketahui bahwa agar kompensasi terasa adil, maka 
evaluasi pekerjaan, survei gaji, dan penilaian prestasi kerja merupakan 
serangkaian kegiatan yang perlu dilakukan dalam pemberian kompensasi.  
Evaluasi pekerjaan merupakan suatu proses yang digunakan untuk 
menentukan nilai relatif dari berbagai pekerjaan, antara lain dengan cara 
membandingkan nilai suatu jabatan-jabatan yang lain yang ada dalam suatu 
organisasi.  
     Untuk menentukan tingkat kompensasi yang adil secara eksternal, banyak 
perusahaan bergantung pada survei upah dan gaji. Survei ini dapat 
menemukan apa yang dibayarkan oleh pengusaha lain dalam pasar tenaga 
kerja yang sama untuk sebuah pekerjaan tertentu. Survei gaji dan upah dapat 
dilaksanakan melalui surat, telepon, atau wawancara. 
 
2.2.2.5. Indikator yang mempengaruhi kompensasi 
     Terdapat beberapa indikator kompensasi menurut Supriyanto dan Maharani 
(2013), yaitu:  
a. Gaji  
b. Insentif  





d. Promosi Jabatan  
e. Penghargaan di luar promosi 
 
2.2.2.6. Kompensasi dalam Islam 
     Di dalam kompensasi langsung terdapat gaji dan upah yang harus 
dibayarkan kepada tenaga kerja. Salah satu hadis dari HR Baihaqi yang 
berbunyi : 
يك  رضي  يٍد ا ْلُخْدرك ع ْن أ بكي س عك س  -االله عنه أ نَّ ا لنَّبكيَّ و  ل ْيهك و  لَّى ا للَّهُ ع  لَّم  ق ال  : ص 
ر   نك اكْست أْج   ) م 
اقك   زَّ اهُ ع ْبدُ ا لرَّ و  ت هُ ( ر  لك ْم ل هُ أُْجر  جك يراً, فـ ْليُس 
أ   
 “Dari Abu Said Al-Khudry Radliyallaahu 'anhu bahwa Nabi Shallallaahu 
'alaihi wa Sallam bersabda: "Barangsiapa mempekerjakan seorang pekerja 
hendaknya ia menentukan upahnya." (HR. Abdul Razzaq) 
     Zainal, Basalamah, Muhammad (2014) mendefinisikan upah sebagai balas 
jasa yang adil dan layak yang diberikan kepada para pekerja atas jasa mereka 
dalam mencapai tujuan organisasi. Sedangkan gaji menurut Zainal, Basalamah, 
Muhammad (2014) adalah balas jasa yang diberikan dalam bentuk uang 
kepada karyawan sebagai konsekuensi dari statusnya sebagai seorang 
karyawan yang memberikan kontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan. 
Allah menegaskan tentang imbalan ini dalam Al Quran sebagai berikut : 
لكمك   ـٰ دُّون  إكل ٰى ع  س تُر  نُون   و  ٱلُمؤمك ُسولُهُ ۥ  و  ر  ل ُكم و  ى ٱللَّهُ ع م  لُواْ ف س ي ر  قُلك ٱعم  و 
لُون   )221( ا ُكنتُم ت عم  د ةك ف يُن ب كئُُكم بكم  ـٰ ٱلشَّ ه  ٱلغ يبك و 
Artinya :Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang Mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada Allah Yang Maha Mengetahui akan hal yang gaib dan 
yangnyata, lalu diberikan-Nya kepada kamu apa yang kamu kerjakan.” QS 





     Dalam menafsirkan QS At-Taubah (9: 105) ini, Shihab dalam Zainal, 
Basalamah, Muhammad (2014: 570) menjelaskan sebagai berikut: 
“Bekerjalah kamu, hanya karena Allah semata dengan segala amal yang saleh 
dan bermanfaat. Baik bermanfaat untuk diri kamu sendiri maupun untuk 
masyarakat umum. Maka Allah akan melihat, yakni memberikan penilaian 
dan memberi ganjaran atas amal kamu tersebut.” 
     Tafsir dari kata “melihat” dalam penjelasan di atas yaitu menilai dan 
memberi ganjaran terhadap amalan-amalan tersebut. Sebutan lain daripada 
ganjaran adalah imbalan atau upah atau kompensasi. 
2.2.3. Kepuasan Kerja 
2.2.3.1. Pengertian kepuasan kerja 
     Kepuasan kerja mengacu pada sikap umum seorang individu terhadap 
pekerjaannya. Individu dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki 
sikap positif terhadap pekerjaanya. Sebaliknya, individu yang tidak puas 
dengan pekerjaanya mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaan (Ulum, 
2016: 7). Menurut Robbins dan Judge (2016) kepuasan kerja menjelaskan 
suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari evaluasi pada 
karakteristik-karakteristiknya.  
    Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya 
bisa positif ataupun negatif. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu 
yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang 
berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Dengan 
kata lain kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang 
atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam 
bekerja (Rivai dan Sagala, 2011: 8). Sedarmayanti (2017) menyatakan bahwa 
terdapat tiga teori dasar dalam kepuasan kerja yaitu : 
1. Discrepancy Theory (Teori Ketidaksesuaian)  
     Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih 





apabilakepuasannya diperoleh melebihi dari yang diinginkan, maka orang 
akan lebih puas sehingga terdapat discrepancy positif. Kepuasan kerja 
seseorang bergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan 
didapatkan dengan apa yang dicapai. 
2. Equity Theory (Teori Keadilan)  
     Teori ini mengemukakan orang akan merasa puas/tidak puas, bergantung 
pada ada/tidaknya keadilan (equity) dalam situasi, khususnya situasi kerja. 
Menurut teori ini, komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, 
keadilan, dan ketidakadilan.  
3. Two Factor Theory (Teori Dua Faktor)  
     Menurut teori ini, kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja merupakan hal 
berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan bukan variabel 
kontinu. Karakteristik pekerjaan menurut teori dua faktor: 
a. Statisfies/motivator: faktor/situasi yang dibutuhkan sebagai sumber 
kepuasan kerja, terdiri atas pekerjaan menarik penuh tantangan, ada 
kesempatan berprestasi, serta kesempatan memperoleh penghargaan dan 
promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan kepuasan, namun 
tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu mengakibaika ketidakpuasan.  
b. Dissatisfies (Hygiene Factors): faktor yang menjadi sumber ketidakpuasan, 
terdiri atas gaji/upah, pengawasan, hubungan antar pribadi, kondisi kerja, dan 
status. Faktor ini diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis dan 
kebutuhan dasar pegawai. Jika tidak terpenuhi faktor ini, pegawai tidak 
puas.Namun, jika besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan, 
pegawai tidak akan kecewa meski belum puas. 
     Busro (2018) menyatakan bahwa dalam pekerjaan, benyak sekali elemen 
yang berpengaruh pada kepuasan dan ketidakpuasan. Seseorang dapat 
mengalami kepuasan untuk satu elemen pekerjaan, tetapi tidak untuk elemen 





1. Jenis pekerjaan mereka sendiri  
2. Gaji/upah/tunjangan  
3. Promosi/karier  
4. Supervisi/pengawasan  
5. Rekan kerja/kerja sama 
6. Keadilan  
7. Hasil pekerjaan secara keseluruhan 
2.2.3.2. Faktor-faktor kepuasan kerja 
     Faktor-faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja pada dasarnya 
secara praktis dapat dibedakan menjadi dua kelompok yaitu faktor interistik 
dan faktor eksterinsik. Faktor interistik adalah faktor yang berasal dari dalam 
diri karyawan dan di bawa oleh setiap karyawan sejak mulai bekerja di tempat 
pekerjaannya. Sedangkan faktor eksterinsik menyangkut hal-hal yang berasal 
dari luar diri karyawan, seperti kondisi fisik lingkungan kerja, interaksi 
dengan karyawan lain, sistem penggajian dan sebagainya (Rivai dan Sagala, 
2011: 8). Busro (2018) berpendapat ada empat faktor yang memengaruhi 
kepuasan kerja seseorang. Faktor-faktor dalam kepuasan kerja yaitu: 
1. Faktor psikologik, berhubungan dengan kejiwaan karyawan, denngan 
dimensi : (1) minat, (2) ketenteraman dalam bekerja, (3) sikap terhadap kerja, 
dan (4) bakat dan keterampilan.  
2. Faktor sosial, berhubungan dengan interaksi sosial, dengan dimensi: (a) 
interaksi sesama karyawan, (1) interaksi dengan atasan, (2) interaksi dengan 
karyawan yang berbeda jenis pekerjaannya.  
3. Faktor fisik, berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan 
kondisi fisik karyawan, dengan dimensi: (1) jenis pekerjaan, (2) pengaturan 
waktu dan waktu istirahat, (3) perlengkapan kerja (4) keadaan ruangan, suhu, 





sebagainya. 4. Faktor finansial, berhubungan dengan jaminan serta 
kesejahteraar karyawan, dengan dimensi: (1) sistem dan besarnya gaji, (2) 
jaminan sosial, (3) berbagai tunjangan/fasilitas yang diberikan, (4) promosi 
dan sebagainya. 
     Ulum (2016) menyatakan bahwa pegawai yang tidak puas lebih mungkin 
untuk kehilangan pekerjaan. Pekerja yang tidak puas juga lebih mungkin 
untuk berhenti dari pekerjaannya. Sementara itu, pegawai mengungkapkan 
ketidakpuasan dalam berbagai cara. Sebagai contoh, daripada berhenti bekerja, 
pegawai dapat mengeluh, mencuri harta benda organisasi, atau menghindari 
beberapa tanggung jawab pekerjaan mereka. Dalam konteks ini terdapat 4 
(empat) jenis hasil perilaku, yaitu:  
1. Berusaha aktif untuk meninggalkan organisasi, termasuk mencari posisi 
baru, atau mengundurkan diri; 
2. Secara aktif dan konstruktif mencoba memperbaiki kondisi, termasuk 
menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan beberapa 
bentuk aktivitas serikat;  
3. Pasif tetapi optimis menunggu kondisi membaik, termasuk berbicara untuk 
organisasi dalam menghadapi kritik eksternal dan mempercayai organisasi dan 
manajemen untuk melakukan hal yang benar;  
4. Pasif dan memungkinkan kondisi memburuk, termasuk absensi dan 
keterlambatan yang kronis, rendahnya kinerja, dan tingginya tingkat kesalahan. 
2.2.3.3. Indikator kepuasan kerja 
     Robbins dan Judge dalam Sutama dan Stiven (2014) menyatakan bahwa 
terdapat 5 indikator untuk mengukur kepuasan kerja, yaitu : 





     Dipandang dari sejauh mana suatu pekerjaan mampu membangkitkan rasa 
senang dan menyediakan tempat untuk belajar memperoleh tanggung jawab 
dalam suatu tugas tertentu dan tantangan untuk pekerjaan yang menarik.  
2. Kepuasan terhadap sikap atasan  
     Dipandang dari sejauhmana perhatian bantuan teknis dan dorongan 
ditunjukan oleh atasan kepada bawahan. Seorang atasan yang memiliki 
hubungan baik dengan bawahan serta mampu memahami kepentingan 
bawahan dan memberi kesempatan bawahan untuk berpartisipasi dalam 
mengambil keputusan akan memberikan dampak positif pada kepuasan 
pegawai.  
3. Kepuasan terhadap rekan kerja 
     Rekan kerja yang pandai secara teknis dan mendukung secara sosial akan 
meningkatkan kepuasan kerja. Bagi kebanyakan pegawai, bekerja merupakan 
salah satu cara untuk memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Sehingga rekan 
kerja yang menyenangkan mampu meningkatkan kepuasan kerja.  
4. Kepuasan terhadap Gaji  
    Gaji merupakan upah yang diperoleh oleh seseorang sepadan dengan upaya 
yang telah dikeluarkan. Besarnya upah yang diterima harus sama besar 
dengan upah yang diterima orang lain dengan posisi yang sama.  
5. Kepuasan terhadap promosi  
     Dipandang dari sejauh mana perusahaan memberikan kesempatan untuk 
maju kepada setiap karyawannya. Keinginan untuk promosi mencakup 
keinginan untuk memperoleh pendapatan lebih tinggi, status sosial, 





2.2.3.4. Kepuasan kerja dalam pandangan Islam 
     Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya 
bisa positif ataupun negatif (Robbins dan Judge, 2016). Setiap muslim harus 
berusaha keras dalam segala hal tidak terkecuali dalam bekerja seperti sabda 
Rasulullah yang artinya: 
د ق ةك ع نْ  ظ ْهرك  ْيُر الصَّ خ  ْن ت عُْوُل، و  ابْ د أْ بكم  ن  اْلي دك السُّْفل ى، و  ْيٌر مك ا ْلي دُ اْلعُْلي ا خ 
ْن ي ْست ْغنك يُْغنكهك اللهُ  م  فَّهُ اللهُ، و  ْن ي ْست ْعفكْف يُعك م  نًى، و   غك
 
“Tangan diatas lebih baik dari tangan di bawah, mulailah orang yang wajib 
kamu nafkahi, sebaik-baik sedekah dari orang yang tidak mampu (diluar 
kecukupan), barang siapa yang memelihara diri (tidak meminta-minta) maka 
Allah akan memeliharanya, barang siapa yang mencari kecukupan maka akan 
dicukupi oleh Allah.” (Al-Bukhari 1427) 
     Makna dari hadits diatas tidak berarti tidak memperbolehkan 
memintaminta. Tetapi memotivasi agar seorang muslim mau berusaha dengan 
keras agar dapat menjadi tangan diatas, yaitu orang yang mampu membantu 
dan memberi sesuatu pada orang lain dari hasil jerih payahnya. Bagaimana 
mungkin dapat mencukupi kebutuhannya sendiri jika tidak mau berusaha 
keras. Seseorang dikatakan berkecukupan jika mempunyai penghasilan yang 
lebih. Dan seseorang dapat penghasilan yang lebih jika berusaha keras dengan 
baik (Diana, 2013).  
     Timbulnya rasa cukup akan menumbuhkan rasa puas dari hasil pekerjaan 
atau kerja keras kita. Tidak lupa untuk senantiasa bersyukur akan segala 
sesuatu yang kita terima juga merupakan cara menumbuhkan perasaan cukup 
atau puas. Bersyukur merupakan salah satu cara untuk membuat perasaan 
aman dan tentram. Dengan memperbanyak bersyukur, Allah juga akan 
menambah nikmat kita seperti yang dijelaskan dalam firman Allah Surah 





يد نَُّكمۡ  ۡرتُۡم أل  زك بُُّكۡم ل ٮِٕن ش ڪ  إكۡذ ت أ ذَّن  ر   و 
يدٌ  ف ۡرتُۡم إكنَّ ع ذ ابكى ل ش دك  َ ل ٮِٕن    و 
Artinya: “Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan Sesungguhnya 
jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan 
jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku sangat 
pedih" (Ibrahim 14:7) 
     Dari ayat di atas dapat kita pahami bahwa dengan memperbanyak syukur, 
maka nikmat kita akan ditambah oleh Allah Swt. Nikmat yang dimaksud erat 
kaitannya dengan rezeki yang kita peroleh dari Allah Swt. Bersyukur 
merupakan salah satu bentuk nyata dari rasa gembira terhadap nikmat yang 
kita dapatkan dariNya. Rasa syukur membuat hati dan fikiran menjadi terbuka 
dan dengan bersyukur manusia akan mampu menghadapi setiap masalahnya 
dengan proporsional. Karena setiap masalah pasti ada jalan keluar, dan di 
balik masalah terdapat hikmah tersembunyi. Seseorang yang dapat membawa 
dirinya pada kondisi syukur, maka di dalam hidupnya tidak akan ada rasa 
beban ataupun rasa kurang. Secara tidak langsung kita akan menarik pikiran-
pikiran positif yang membuahkan hasil yang positif pula yang pada akhirya 
menimbulkan rasa puas dan cukup. Tidak terkecuali rasa puas terhadap 
pekerjaan yang telah kita lakukan (Tim Baitul Kilmah Yogyakarta, 2013: 23). 
2.2.4. Kinerja karyawan 
2.2.4.1. Pengertian kinerja karyawan 
     Istilah Kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance 
yaitu prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. 
Pengertian kinerja menurut Mangkunegara (2007) yaitu prestasi kerja atau 
hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang 
karyawan persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  
     Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
karyawan. Sehingga Mathis dan Jackson (2002) mengemukakan bahwa 





memberi kontribusi kepada organisasi yang antara lain meliputi, kuantitas 
output, kualitasoutput, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja, sikap 
kooperatif. 
     Bintaro dan Daryanto (2017) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil atau 
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 
dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, 
seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah 
ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama.  
     Sedangkan definisi kinerja menurut Fahmi (2016) adalah hasil yang 
diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented 
dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu. Pendapat 
lain dari Indra Bastian dalam Fahmi (2016) menyatakan bahwa kinerja adalah 
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 
suatukegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, 
misi, dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis 
(strategicplanning) suatu organisasi.Dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 
adalah hasil kerja karyawan yang diperoleh perusahaan baik secara kuantitas 
maupun kualitas dalam satu periode. 
 
2.2.4.2. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
     Menurut Mangkunegara (2005) faktor yang mempengaruhi pencapaian 
kinerja karyawan adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi 
(motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Keith 
Davis dalam Mangkunegara (2005) yang merumuskan bahwa: 
1. Human Performance = Ability + Motivation 
2. Motivation = Attitude + Situation 






a. Faktor Kemampuan  
     Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan 
potensi (IQ) dan kemampuan reality yang terdiri dari knowledge + skill. 
Artinya, karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata yaitu IQ 110-120, 
dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai 
kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada 
pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (the right man in the right place, 
the right man on the right job). 
b. Faktor Motivasi  
     Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan perusahaan. 
Semua karyawan harus memiliki sikap mental yang siap secara psikofisik 
yaitu sikap karyawan yang harus selalu siap mental dan mampu secara fisik 
guna memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, serta 
mampu memanfaatkan dan menciptakan situasi kerja. 
 
     Pendapat lain dari Prawirosentono dalam Sutrisno (2010) mengungkapkan 
bahwa terdapat 4 faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu: 
a. Efektivitas dan efisiensi  
     Kinerja karyawan akan dikatakan efektif apabila mencapai tujuan. Dan 
akan dikatakan efisien apabila hal itu memuaskan sebagai pendorong 
pencapaian tujuan terlepas apakah hal itu efektif atau tidak.  
b. Otoritas dan tanggung jawab  
     Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu 





karyawan dalam organisasi mengetahui apa saja yang menjadi hak dan 
tanggung jawab mereka dalam rangka mencapai tujuan organisasi.  
c. Disiplin  
     Disiplin menunjukkan suatu kondisi atas sikap hormat yang ada pada diri 
karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.  
d. Inisiatif  
     Inisiatif seseorang berkaitan erat dengan daya fikir dan kreativitas dalam 
bentuk ide untuk merencanakan suatu hal yang berhubungan dengan tujuan 
organisasi. Setiap inisiatif sebaiknya mendapatkan perhatian atau tanggapan 
yang positif dari atasan. 
     Selain beberapa faktor yang dapat mempengaruhi dari kinerja karyawan 
diatas, Handoko (dalam Handayaningrum dkk, 2016: 8) menyatakan bahwa 
terdapa faktor seperti kompensasi dan kepuasan kerja. Kompensasi dan 
kepuasan kerja yang dimiliki karyawan akan mendorong semangat karyawan 
untuk meningkatkan kinerja karyawan baik secara langsung maupun bertahap 
(Handayaningrum dkk, 2016: 9) 
2.2.4.3. Penlilaian kinerja karyawan 
     Penilaian kinerja dikenal dengan istilah “performance rating, performance 
appraisal, personnel assessment, employee evaluation, merit rating, efficiency 
rating, service rating.” Menurut Sikula dalam Mangkunegara (2005) penilaian 
karyawan merupakan evaluasi yang sistematis dari pekerjaan karyawan dan 
potensi yang dapat dikembangkan. Sedangkan pendapat lain dari Megginson 
dalam Mangkunegara (2007) penilaian kinerja adalah suatu proses yang 
digunakan atasan untuk menentukan apakah seorang karyawan melakukan 
pekerjaannya sesuai dengan yang dimaksudkan.  
     Penilaian kinerja menurut Fahmi (2016) adalah suatu penilaian yang 





manajer yang selama ini telah melakukan pekerjaannya. Pendapat lain dari 
Magkunegara (2007) penilaian kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara 
sistematis untuk mengetahui hasil pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi. 
     Menurut Mathis dan Jackson (2002) penilaian kinerja karyawan adalah 
proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika 
dibandingkan dengan satu standar, dan kemudian mengkomunikasikannya 
dengan para karyawan. Sedangkan penilaian kinerja menurut Bintaro dan 
Daryanto (2017) adalah suatu proses yang memungkinkan organisasi 
mengetahui, mengevaluasi, mengukur, dan menilai kinerja anggota-
anggotanya secara tepat dan akurat.  
    Dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah suatu penilaian yang 
dilakukan oleh atasan terhadap seluruh karyawan untuk mengetahui kinerja 
karyawan. 
2.2.4.4. Tujuan penliaian kinerja karyawan 
     Tujuan penilaian kinerja menurut Mangkunegara (2007) adalah untuk 
memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan 
kinerja SDM organisasi. Tujuan penilaian kinerja secara spesifik 
dikemukakan oleh Sunyoto dalam Mangkunegara (2007), yaitu meliputi:  
a. Meningkatkan pengertian antara karyawan mengenai persyaratan kinerja  
b. Mencatat dan mengakui hasil kinerja seorang karyawan  
c. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan 
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap pekerjaan yang 
diembannya  
d. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan 
e. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan 
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui rencana 





2.2.4.5. Manfaat penilaian kinerja 
     Bagi pihak manajemen perusahaan ada banyak manfaat dengan 
dilakukannya penilaian kinerja. Menurut Mulyadi dalam Fahmi (2016) 
penilaian kinerja dimanfaatkan oleh manajemen untuk:  
a. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui 
permotivasian karyawan secara maksimum  
b. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan, 
seperti promosi, transfer, dan pemberhentian  
c. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan dan 
untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan karyawan  
d. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan 
mereka menilai kinerja mereka  
e. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan 
     Pendapat lain mengenai manfaat penilaian kinerja juga dikemukakan oleh 
Werther dan Davis dalam Bintaro dan Daryanto (2017), yaitu:  
a. Perbaikan kinerja  
b. Penyesuaian kompensasi  
c. Penempatan karyawan  
d. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan  
e. Perencanaan dan pengembangan karir 
f. Mendeteksi kelemahan proses staffing 
g. Mendeteksi ketidaktepatan informasi  
h. Mendeteksi kesalahan desain jabatan  
i. Menjamin kesempatan kerja yang setara 
j. Mendeteksi faktor eksternal yang mempengaruhi kinerja  





2.2.4.6. Aspek-aspek penilaian kinerja karyawan 
     Aspek-aspek penilaian kinerja menurut Hasibuan dalam Mangkunegara 
(2007) yaitu:  
a. Kesetiaan  
b. Hasil kerja  
c. Kejujuran  
d. Kedisiplinan  
e. Kreativitas  
f. Kerjasama  
g. Kepemimpinan  
h. Kepribadian  
i. Prakarsa  
j. Kecakapan  
k. Tanggung jawab 
2.2.4.7. Indikator kinerja karyawan 
     Indikator yang digunakan dalam kinerja karyawan menurut Mathis dan 
Jackson dalam Supriyanto dan Maharani (2013) sebagai berikut:  
a. Kuantitas dari hasil  
b. Kualitas dari hasil  
c. Ketepatan waktu dari hasil  
d.  Kehadiran  
e. Kemampuan bekerja sama 
     Pada pendapat lain yaitu Mangkunegara (2014) indikator kinerja 
karyawan adalah sebagai berikut:  






b. Kuantitas kerja adalah seberapa lama karyawan bekerja dalam satu 
harinya. Kuantitas kerja dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap 
karyawan.  
c. Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu mengerjakan 
tugas yang diberikan tanpa ada kesalahan. 
d. Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban 
karyawan untuk melaksanakan tugas yang diberikan. 
     Peneliti menuliskan dua pendapat atau teori tentang indikator dari 
variabel kinerja. Dua diantaranya menyatakan pendapat yang sama yaitu 
item kuantitas dan kualitas kerja karyawan. Kedua teori tersebut yang paling 
banyak digunakan oleh penelitian-penelitian dengan variabel kinerja. 
Penggunaan indikator disesuaikan dengan jenis pekerjaan yang karyawan 
lakukan dan pemilihan indikator yang cocok sangat penting. 
     Sedangkan dalam penelitian ini menggunakan 5 indikator yang 
disebutkan teori Jackson dalam Supriyanto dan Maharani (2013) diatas, yaitu: 
kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil. kehadiran, 
dan kemampuan bekerja sama. Pemilihan indikator tersebut karena 
berdasarkan objek dari penelitian di kantor bea dan cukai Malang. Pemilihan 
indikator tersebut juga dikarenakan beberapa penelitian terdahulu 
menggunakan indikator tersebut sebagai tolak ukur kinerja karyawan 
perusahaan. 
2.2.4.8. Kinerja karyawan dalam pandangan Islam 
     Menurut Salam (2014) konsep penilaian kinerja menurut petunjuk 
AlQuran didasarkan pada pandangan bahwa pekerjaan atau jabatan adalah 
amanat, yakni suatu kepercayaan yang membutuhkan pertanggungjawaban. 
Pertanggungjawaban dilakukan terhadap seluruh proses kerja yang 





ك  ك ان   ع نهُ  ـٰ اد  ُكلُّ أُْول  ٱلفُؤ  ر  و  ٱلب ص  لمٌ  إكنَّ ٱلسَّمع  و  ا ل يس  ل ك  بكهكۦ  عك ال  ت قُف م  و 
سـُٔوالً  )63(  م 
Artinya; Janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai 
pengetahuantentangnya, sesungguhnya pendengaran, penglihatanmu, dan 
mata hatimusesungguhnya itu akan dimintai pertanggungjawabannya. Q.S 
Al Isra (17:36). 
     Dalam melaksanakan tugasnya, seorang karyawan muslim meyakini 
bahwa seluruh aktivitas yang dilakukan selalu berada dalam pengawasan 
Allah SWT. Bahkan Allah telah mengutus dua orang malaikat yang tidak 
pernah lengah untuk mencatat amal perbuatannya. Kedua malaikat itu adalah 
Rakib yang bertugas mencatat amal baik seorang muslim dan ‘Atid yang 
bertugas mencatat semua amal buruk seorang muslim. Sebagaimana firman 
Allah SWT dalam surah Al- Qaaf : 
تكيدٌ   قكيٌب ع  ن ق ۡوٍل إكالَّ ل د ۡيهك ر  ا ي ۡلفكُظ مك  مَّ
artinya“Tiada suatu ucapanpun yang diucapkannya melainkan ada di 
dekatnyamalaikat pengawas yang selalu hadir”.(Q.S. Qaaf 50: 18). 
 
2.3. Hubungan Antar Variabel 
2.3.1. Hubungan Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan 
     Lingkungan kerja merupakan suatu sarana atau tempat yang sangat 
berperan dalam suatu organisasi. Menurut Nitisemito (2000), lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat 
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankan. 
Sedangkan menurut Sedarmayanti (2001) lingkungan kerja adalah keseluruhan 
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana 
seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 





kondisi lingkungan kerja baik akan menunjang produktivitas karyawan yang 
pada akhirnya berdampak pada kenaikan tingkat kinerja karyawan. 
     Kemudian Menurut Robbins et al (2016) lingkungan adalah lembaga-
lembaga atau kekuatan kekuatan diluar yang berpotensi mempengaruhi kinerja 
organisasi, lingkungan dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan umum dan 
lingkungan khusus. Dengan kata lain lingkungan kerja juga dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan.  
 
2.3.2. Hubungan Kompensasi dan kinerja karyawan 
     Mangkunegara (2005) mengungkapkan bahwa kompensasi yang diberikan 
oleh perusahaan kepada karyawan sangat berpengaruh pada tingkat kepuasan 
kerja dan motivasi kerja karyawan, serta hasil kerja karyawan. Hal ini sesuai 
dengan yang dikemukakan oleh Keith dan Werther dalam Mangkuprawira 
(2011) kompensasi merupakan sesuatu yang diterima karyawan sebagai 
penukar dari kontribusi jasa mereka pada perusahaan. 
     Mangkuprawira (2011) juga menjelaskan apabila kompensasi dikelola 
dengan baik maka akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan. Tanpa 
kompensasi yang cukup akan ada kemungkinan karyawan meninggalkan 
perusahaan karena merasa kurang puas. Akibat dari ketidakpuasan ini akan 
mengurangi kinerja karyawan. 
     Kemudian Robbins (2001) juga menyatakan bahwa kompensasi 
berdasarkan keterampilan adalah sesuai dengan teori ERG (Existence, 
Relatedness and Growth theory) dari Alderfer, sebab sistem pembayaran ini 
dapat mendorong karyawan untuk belajar, meningkatkan keterampilannya dan 
memelihara keterampilannya atau kinerjanya dalam perusahaan. 
2.3.3. Hubungan kepuasan kerja dan kinerja karyawan 
     Rahmatullah (2012) menyatakan bahwa hubungan antara kepuasan kerja 





menetapkan ke arah mana hubungan sebab akibat dari keduanya. Namun, dari 
berbagai penelitian yang dilakukan didapatkan bahwa organisasi atau 
perusahaan yang memiliki karyawan yang puas cenderung lebih efektif 
dibandingkan dengan oraganisasi yang memiliki karyawan kurang puas. 
     Kemudian Menurut Robbins (2003) ada empat cara tenaga kerja 
bmengungkapkan ketidak puasan salah satunya yaitu sikap mengabaikan 
dengan membiarkan keadaan menjadi lebih buruk seperti sering absen atau 
semakin sering membuat kesalahan. Dengan kata lain kepuasan kerja yang 
dimiliki karyawan dapat mempengaruhi kinerja pada karyawan. 
2.4. Kerangka Konsep 
     Berdasarkan kajian teoritis yang telah dijelaskan sebelumnya, maka model 
konsep penelitian ini akan menguji pengaruh kompensasi dan kepuasan kerja 



























     Adapun hipotesi yang dirumuskan pada penelitian ini adalah: 
1. Diduga lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2. Diduga kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 






 BAB III  
METODE PENELITIAN 
  
3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 
     Penelitian didefinisikan sebagai serangkaian aktivitas meliputi penyelidikan, 
investigasi, pengujian, dan eksperimen yang dijalankan secara objektif dan 
terstruktur berdasarkan pada data (Supriyanto dan Maharani, 2019: 1). Jenis 
penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini menggunakan 
jenis penelitian kuantitatif yaitu menggunakan data dalam bentuk angka atau 
data kualitatif yang diangkakan (Supriyanto dan Maharani, 2013: 9). 
Berdasarkan tujuannya, penelitian ini termasuk penelitian eksplanatori, 
tujuannya adalah untuk menjawab atau menjelaskan permasalahan yang sedang 
dihadapi. Secara detail menurut Malholtra dalam Supriyanto dan Maharani 
(2013: 7) adalah untuk menyusun permasalahan, menentukan alternatif tindakan, 
mengembangkan hipotesis, menentukan variabel penelitian, mendapatkan 
gambaran jelas mengenai permasalahan, dan menentukan prioritas untuk 
penelitian lebih lanjut. Pendekatan kuantitatif dan jenis penelitian eksplanatori 
ini digunakan oleh peneliti karena sesuai demgam tujuan peneliti. 
3.2. Lokasi Penelitian 
     Posisi penelitian ini dilaksanakan di Kantor Bea dan Cukai Malang di Jl. 
Surabaya, Sumbersari, Kecamatan Lowokwaru, Kota Malang Jawa Timur. 
Dengan pertimbangan peneliti ingin mengetahui pengaruh kompensasi dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Kantor Bea dan Cuka Malang. 
 
3.2. Populasi dan Sampel 
     Populasi didefinisikan sebagai kumpulan dari semua kemungkinan, yang 
dapat berupa manusia, benda, dan bentuk lainnya, yang menjadi objek 





penelitian (Supriyanto dan Mahcfudz, 2010: 183).Populasi dalam penelitian 
ini ialah seluruh karyawan yang berkerja di kantor Bea dan Cukai Malang 
berjumlah 100 karyawan.  
     Sampel merupakan bagian dari sekumpulan objek yang dijadikan target 
penelitian, dengan kata lain sampel merupakan bagian dari populasi. Ketika 
jumlah populasi terlampau besar, pengambilan sampel sangat dianjurkan 
(Supriyanto dan Maharani, 2019: 9).  
 
3.3. Teknik Pengambilan Sampel 
     Proportional Random Sampling adalah teknik pengambilan sampel dimana 
semua anggota mempunyai kesempatan yang sama untuk dijadikan sampel 
sesuai dengan porposinya (Sugiyono dalam Supriyanto dan Mashuri., 2010). 
Populasi berjumlah 100 pegawai, kemudian penelitian ini menggunakan rumus 
Slovin agar sampel yang dipilih mampu dikatakan representatif, rumus Slovin 











n : Ukuran sampel 
N : Jumlah sampel 
d : Presisi 
     Jadi, sampel yang akan diambil sebagai responden dalam penelitian 







3.4. Data dan Jenis Data 
1. Data Primer  
      Data yang diambil dan dikumpulkan langsung dari responden oleh peneliti 
dengan memberikan kuesioner yang berkaitan dengan masalah kompensasi, 
kepuasan kerja, dan kinerjakepada responden.  
2. Data Sekunder  
     Data yang dikumpulkan peneliti melalui sarana perantara seperti sejarah, 
struktur organisasi, serta jumlah pegawai. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data 
1. Kuesioner  
     Definisi kuesioner atau angket yaitu teknik penghimpunan data melalui 
sekumpulan pertanyaan/pernyataan yang dikirimkan maupun diberikan secara 
langsung kepada responden (Supriyanto dan Maharani, 2019). Tujuan 
pembuatan angket untuk mendapatkan informasi secara akurat dan relevan 
dengan penelitian.  
2. Wawancara  
     Merupakan percakapan berisi taya jawab antara narasumber dan 
pewawancara, khususnya bagian kepegawaian dengan maksud mendapatkan 
tambahan keterangan lainnya. Proses mendapatkan informasi melalui 
wawancara ini dilakukan dengan bertatap muka antara penanya/pewawancara 
dengan penjawabresponden dengan menggunakan alat interview guide 
(Supriyanto dan Maharani, 2013)  
3. Dokumentasi  
      Merupakan teknik pemgumpulan data yang diperoleh dari dokumen, arsip 
yang berupa laporan dan keterangan yang mampu mendukung penelitian ini 
(Sugiyono, 2015: 329). Teknik ini dapat digunakan untuk mengambil data 





sejarah perusahaan dan jumlah pegawai. Dokumen-dokumen ini diperoleh dari 
bagian HRD kantor Bea dan Cukai Malang. 
 
3.6. Definisi Operasional Variabel 
3.6.1. Variabel Lingkungan Kerja (X1) 
     Lingkungan kerja adalah suatu tempat yang terdapat sejumlah kelompok 
dimana didalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk mencapai 
tujuan perusahaan sesuai visi dan misi perusahaan (Sedarmayanti, 2013). 
3.6.2. Variabel Kompensasi (X2) 
     Kompensasi menurut Sirait (2006) adalah hal yang diterima oleh karyawan, 
baik berupa uang atau bukan uang sebagai balas jasa yang diberikan bagi upaya 
karyawan (kontribusi karyawan) yang diberikannya untuk organisasi. 
3.6.3. Variabel Kepuasan Kerja (X3) 
     Kepuasan kerja menjelaskan suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang 
dihasilkan dari evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya. Kepuasan kerja 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya bisa positif ataupun 
negatif (Robbins dan Judge, 2016). 
3.6.4. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
     Kinerja menurut Mangkunegara (2007) yaitu prestasi kerja atau hasil kerja 
baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 
persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 












Definisi Operasional Variabel 
Variabel Indikator Item 
Lingkungan Kerja 
(Sedarmayanti, 2017) 
1. Penerangan -Pencahayaan di ruangan 
sudah sesuai 
-Terdapat lampu di setiap 
ruangan 
2. Sirkulasi udara -Sirkulasi udara di ruangan 
sudah memadai  
-Terdapat pendingin seperti 
kipas angin dan AC di 
dalam ruangan 




-Berkomunikasi yang baik 
dengan karyawan lain  





1. Gaji -Besar gaji sesuai yang 
diharapkan  
-Gaji sesuai beban kerja  
2. Insentif -Pemberian insentif sesuai 
jabatan  
-Pemberian insentif sesuai 
lama kerja 
3. Tunjangan -Besar tunjangan sesuai 
yang diharapkan  
-Tunjangan sesuai sifat dan 
jenis pekerjaan 
4. Promosi Jabatan -Promosi jabatan sesuai 
harapan dan merata  
-Promosi jabatan dilakukan 
secara obyektif 
5. Penghargaan di 
luar promosi 
-Penghargaan di luar 
promosi sesuai harapan  
-Penghargaan sesuai 
prestasi kerja 














-Senang bekerja bersama 
rekan kerja 




masukan atas pekerjaan 
pegawai 
4. Gaji -Kesesuaian gaji dengan 
tanggung jawab  
-Kesesuaian gaji dengan 
harapan 
5. Promosi -Akan dipromosikan jika 
bekerja dengan baik  
-Puas dengan tingkat 
kemajuan karir 
Kinerja Karyawan 
(Mathis dan Jackson 
dalam Supriyanto dan 
Maharani, 2013) 




-Memenuhi target yang 
ditentukan  
2. Kualitas dari hasil -Sesuai standar yang 
ditetapkan 
3. Ketepatan waktu 
dari hasil 
-Tidak menunda pekerjaan  
-Menyelesaikanpekerjaan 
tepat waktu 









Sumber: Data diolah oleh penulis 
 
3.7. Skala Pengukuran 
     Skala pengukuran variabel yang dikenakan adalah skala Likert. Skala Likert 
lebih mudah digunakan dan memiliki reliabilitas yang tinggi dalam 





memiliki fleksibilitas lebih baik dibanding teknik yang lain, dan juga aplikatif 
pada segala situasi. Dalam teknik ini pertanyaan atau pernyataan disusun 
dengan jawaban responden berada dalam satu kontinum yang diberi nilai poin 
sesuai dengan item, dan nilai yang dipakai adalah 1 sampai 5. Nilai 1 sampai 5 
dalam pernyataan positif memiliki arti : Jawaban Sangat Setuju (SS) 
mendapatkan poin 5, Jawaban Setuju (S) mendapatkan poin 4, Jawaban Netral 
(N) mendapatkan poin 3, Jawaban Tidak Setuju (TS) mendapatkan poin 2 dan 
Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) mendapatkan poin 1 dan memiliki arti 
sebaliknya untuk poin pernyataan negatif (Sekaran dan Bougie, 2016). 
 
3.8. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
1. Uji Validitas  
    Merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengetahui sejauh mana sebuah alat 
ukur mampu mengukur sesuatu yang akan diukur disebut dengan 
validitas. Jika sebuah perangkat mampu mengukur apa yang diukur serta informasi 
atau data yang didapatkan sesuai dengan variabelnya, maka alat ukur tersebut 
dikatakan valid (Solimun dalam Supriyanto dan Machfudz, 2010: 249). Validitas 
suatu alat ukur menunjukkan sejauh mana data atau informasi yang terkumpul tidak 
menyimpang dari variabel yang dikaitkan (Sekaran dan Bougie, 2016: 220).  
2. Uji Reliabilitas  
     Suatu perangkat dikatakan reliabel, ketika mampu dikenakan untuk mengukur 
permasalahan pada waktu berbeda yang senantiasa menunjukan hasil ukuran yang 
tetap atau konsisten. Reabilitas adalah ukuran yang menunjukan sejauh mana suatu 
alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Perangkat ukur dikatakan 






3.9. Analisis Data 
3.9.1. Analisis Partial Least Square (PLS) 
     Analisis PLS merupakan metode statistika multivarian yang 
membandingkan antara variabel independen berganda dan variabel dependen 
berganda. PLS adalah salah satu metode statistika SEM berbasis varian yang 
didesain untuk menyelesaikan regresi berganda ketika terjadi permasalahan 
spesifik pada data, seperti ukuran sampel penelitian kecil, adanya data yang 
hilang (missing values), dan multikolinearitas. Sedangkan dalam Supriyanto 
dan Maharani (2013) PLS merupakan metode analisis yang powerful karena 
dapat diterapkan pada semua skala data, tidak membutuhkan banyak asumsi 
dan ukuran sampel tidak harus besar. PLS juga memiliki kompleksitas besar 
yaitu berkisar 100 konstruk dan 1000 indikator dan memiliki sampel yang 
berukuran kecil yaitu berkisar 30 sampai 100 (Ghozali, 2014) 
3.9.1.1. Model Spesifikasi PLS 
     Menurut Abdillah dan Hartono (2015) Model spesifikasi PLS dalam 
analisis jalur terdiri atas tiga tipe hubungan, yaitu : 
1. Inner Model 
     Inner model menggambarkan hubungan kausalitas antar variabel laten 
yang dibangun berdasarkan substansi teori. Model persamaan inner model 
dapat disusun sebagai berikut: 
η = β0 + βη|+ Γξ + ζ 
Karena PLS didesain untuk model recursive, maka hubungan antar variabel 
laten disebut juga causal chain system. Adapun bentuk persamaan 
causal chain system dapat disusun sebagai berikut : 
η1= Σ|βji η𝑖 + Σ 𝑖 γji ξ𝑖 + ζj 
2. Outer Model 
     Outer Model atau model pengukuran menggambarkan hubungan antara 





yaitu model reflektif dan model formatif. Persamaan outer model untuk 
konstruk reflektif dapat disusun sebagai berikut : 
x = ^xξ + εx  
y = ^ yη + εy 
Persamaan outer model untuk konstruk formatif dapat disusun sebagai 
berikut : 
ξ = Πξx + δξ 
η = Πηy + δη 
3. Weight Relation 
     Skor weight relation menunjukkan hubungan nilai varian antar-indikator 
dengan variabel latennya sehingga diasumsikan memiliki nilai mean sama 
dengan nol (0) dan varian sama dengan satu (1) untuk menghilangkan 




3.9.1.2. Evaluasi Model PLS 
     Pengevaluasian outer model dan inner model dilaksanakkan untuk 
mengevaluasi model PLS (Kusumowardani, 2016 :188). 
1. Model Pengukuran (Outer Model) 
a. Validitas Konvergen  
     Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur 
dari suatu konstruk harusnya memiliki hubungan satu sama lain yang 
tinggi. Loadingfactor (korelasi antara skor item/skor komponen dengan 
skor konstruk) indikator-indikator yang mengukur konstruk digunakan 
untuk menilai uji validitas konvergen dalam PLS dengan indikator 
reflektif tersebut. Loading0.50 dianggap signifikan secara praktis. Oleh 





loading dalam menginterpretasi matrik faktor. Rule of thumb yang 
digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading> 0.7 
communality> 0.5 dan AVE > 0.5 (Supriyanto dan Maharani, 2013). 
b. Validitas Diskriminan  
     Validitas diskriminan berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur 
konstruk yang berbeda seharusnya tidak memiliki hubungan tinggi. 
cross loading pengukuran dengan konstruknya menjadi alat penilaian uji 
validitas diskriminan. Cara yang digunakan untuk menilai validitas 
diskriminan adalah membandingkan nilai akar average variance 
extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi antar konstruk lainnya 
dalam model, jika akar AVE konstruk lebih besar dari korelasi dengan 
seluruh konstruk lainnya maka dikatakan memiliki discriminant validity 
yang baik. Direkomendasikan nilai pengukuran harus lebih besar dari 
0.50. 
c. Composite Reliability 
      Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu 
konstruk. Rule of thumb nilai alpha atau composite reliability > 0,6 
(Hair et al., dalam Abdillah dan Hartono, 2015: 195). Namun, uji 
konsistensi internal tidak mutlak untuk dilakukan jika validitas konstruk 
telah terpenuhi. 
2. Model Struktural (inner model) 
     R2 digunakan untuk mengevaluasi model struktural dalam PLS untuk 
konstruk dependen, nilai koefisien path atau t-values tiap path untuk uji 
signifikansi antarkonstruk dalam model struktural. Mengukur tingkat 
variasiperubahan variabel independen terhadap variabel dependen 
digunakan Nilai R2. Semakin tinggi nilai R2 berarti semakin baik model 
prediksi dari model penelitian konstruk yang diajukan. Skor koefisien 





atas 1,96 untuk hipotesis dua ekor (two-tailed) dan di atas 1,64 untuk 
hipotesis satu ekor (one-tailed) untuk pengujian hipotesis pada alpha 5 










4.1. Profil Perusahaan 
4.1.1. Sejarah Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya 
Cukai Malang 
 
     Berdasar Keputusan Direktur Jenderal Bea dan Cukai Nomor KEP-46/BC/2008 
tanggal 14 Juli 2008 Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe A3 
ditetapkan menjadi Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya 
Cukai. 
     Terletak di tengah kota tepatnya di jalan Surabaya no 2 Malang, KPPBC Tipe 
Madya Cukai Malang  sebagai instansi vertikal Direktorat Jenderal Bea dan Cukai 
yang berada di bawah dan bertanggung jawab kepada Kepala kantor Wilayah, 
melaksanakan tugas sebagaimana diatur dalam Keputusan menteri Keuangan RI 
Nomor : 74/PMK.01/2009 tanggal 8 April 2009 yaitu "Melaksanakan pelayanan dan 
pengawasan kepabeanan dan cukai dalam daerah dan wewenangnya berdasarkan 
peraturan perundang-undangan yang berlaku" ( 
    Dalam melaksanakan tugas tersebut maka diselenggarakan fungsi : 
 Pelaksanaan intelijen, patroli, penindakan dan penyidikan di bidang 
kepabeanan dan  cukai; 
 Pengelolaan dan pemeliharaan sarana operasi, sarana komunikasi, dan senjata 
api; 
 Pelaksanaan pelayanan teknis di bidang kepabeanan dan cukai; 
 Pelaksanaan pemberian perijinan dan fasilitas di bidang kepabeanan dan cukai 
 Pelaksanaan pemungutan dan pengadministrasian bea masuk, bea keluar, 
cukai dan pungutan negara lainnya yang dipungut oleh Direktorat Jenderal; 






 Pelaksanaan pengolahan data, penyajian data, dan laporan kepabeanan dan 
cukai; 
 Pengawasan pelaksanaan tugas dan evaluasi kinerja; 
 Pelaksanaan administrasi Kantor pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai. 
 
4.1.2. Visi dan Misi 
 
Visi 
“Menjadi Kantor Modern terbaik dalam hal Pengawasan dan Pelayanan di Bidang 
Cukai” 
 Misi 
Pelayanan Terbaik kepada industri, perdagangan dan masyarakat” 
Motto 
"Tanggap Melayani, Tegas Mengawasi" 
 
4.1.3. Struktur Organisasi 
 
Tabel 4.1. Jabatan Struktural Kantor Bea dan Cukai Malang 
NO  JABATAN  NAMA 
 1  Kepala Kantor  Latif Helmi 
 2  Kasubbag Umum  Darmansyah 
 3  Kasi Intelijen dan Penindakan  Muladi Seno 
 4  Kasi Penyidikan dan BHP  Andi Tasmiko 
 5  Kasi Perbendaharaan  Agustin Muji Winarni 
 6  Kasi Pelayanan Kepabeanan dan Cukai I  Dian Purwanto 
 7  Kasi Pelayanan Kepabeanan dan Cukai II  Beni Sutono 
 8  Kasi Penyuluhan dan Layanan Informasi  Santje Asbay 
 9  Kasi Kepatuhan Internal  Catur Heru Broto 
Sumber: https://bcmalang.beacukai.go.id 
 
4.2. Deskripsi Karakteristik Responden 
     Penyebaran kuesioner terhadap 80 karyawan kantor Bea dan Cukai Malang 





kuesioner menggunakan random sampling yang mana semua responden 
mendapatkan kesempatan untuk mengisi kuesioner. Terdapat beberapa 
karakteristik responden dalam penelitian ini ialah; Jenis kelamin, rentan usia, 
masa lama bekerja, status, dan take home pay (gaji). Adapun rinciannya sebagai 
berikut:   
Tabel 4.2. Karakrteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 




Sumber: Data diolah oleh penulis 
     Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa karakteristik jenis kelamin responden 
dalam penelitian ini merupakan 48 laki-laki dan 32 perempuan. Jadi, mayoritas 
jenis kelamin responden dalam penelitian ini ialah laki-laki 
Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Rentan Usia 
Rentang Usia Frekuensi 
20-25 tahun 15 
26-30 tahun 28 
31-35 tahun 23 
>36 tahun 14 
Total 80 
Sumber: Data diolah oleh penulis 
       Dari tabel 4.3 diatas dapat dilihat bahwa responden denagn rentan usia 20-25 
tahun sebanyak 15 karyawan, responden denganrentan usia 26-30 tahun 
sebanyak 28 karyawan, responden dengan rentan usia 31-35 tahun sebanyak 23 





Jadi, responden terbanyak dalam penelitian ini merupakan sebagian besar berusia 
rentan 26-30 tahun sebanyak 28 karyawan. 
Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja  Frekuensi 
<2 tahun 8 
3-4 tahun 20 
5-6 tahun 30 
>7 tahun 22 
Total 80 
Sumber: Data diolah oleh penulis 
     Berdasarkan tabel 4.4 diatas dapat dilihat bahwa responden yang lama bekerja 
< 2 tahun sebanyak 8 karyawan, 3-4 tahun sebanyak 20 karyawan, 5-6 tahun 
sebanyak 30 karyawan, dan > 7 tahun sebanyak 22  karyawan. Jadi, sebagian 
besar responden dalam penelitian ini lama bekerja 5-6 tahun sebanyak 30 
responden. 
Tabel 4.5. Karakteristik Berdasarkan Status  
Status Frekuensi 
Karyawan tetap 35 
Karyawan kontrak 45 
Total 80 
Sumber: Data diolah oleh penulis 
     Berdasarkan tabel 4.5 diatas dapat dilihat bahwa responden dengan status 
karyawan tetap sebanyak 35, dan karyawan kontrak sebanyak 45 Jadi, sebagian 







Tabel 4.6. Karakteristik Berdasarkan Take Home Pay ( Gaji+tunjangan) 
Gaji Frekuensi 
< Rp. 2.000.000,- 18 
Rp. 2.000.000 – Rp. 3.000.000 62 
Rp. 3.000.000 – Rp. 4.000.000 - 
>Rp. 4.000.000 - 
Total 80 
Sumber: Data diolah oleh penulis 
     Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa karyawan yang bekerja di kantor 
Bea dan Cukai mendapatkan gaji/tunjangan. Responden Yang mendapatkan gaji 
<Rp.2.000.000 sebanyak 18 orang, Responden gaji Rp. 2.000.000 – Rp. 
3.000.000 sebanyak 62 orang, responden gaji >Rp. 3.000.000 – Rp. 4.000.000 
sebanyak 0 orang, sedangkan responden gaji > Rp. 4.000.000 sebesar 0 atau tidak 
ada. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang mendapatkan gaji lebih banyak 
yaitu terdapat pada responden gaji Rp. 2.000.000 – Rp. 3.000.000 sebanyak 62 
responden. 
 
4.3. Deskripsi Variabel Penelitian 
     Deskripsi variabel penelitian menjelaskan gambaran dari variabelvariabel 
penelitian melalui intepretasi distribusi frekuensi dari jawabanresponden secara 
keseluruhan, baik jumlah responden, maupun angka presentaseterhadap item-
item variabel dalam penelitian. 
      Berikut tabel gambaran dari deskripsi variabel penelitian : 
Tabel 4.7. Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja (X1) 
Jawaban Responden Mean 
Item STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5) 





X1.1 0 0% 32 40% 13 16% 21 26% 14 18% 3.21 
X1.2 0 0% 31 39% 18 23% 24 30% 7 9% 3.09 
X1.3 0 0% 0 0% 18 23% 58 73% 4 5% 3.83 
X1.4 0 0% 0 0% 19 24% 55 69% 6 8% 3.84 
X1.5 0 0% 25 31% 14 18% 37 46% 4 5% 3.25 
X1.6 0 0% 32 40% 13 16% 21 26% 14 18% 3.21 
X1.7 0 0% 31 39% 18 23% 24 30% 7 9% 3.09 
Sumber: Data diolah oleh penulis 
     Pada item X1.1 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 32 responden (40%) menyatakan tidak setuju, 
13 responden (16%) menyatakan netral, 21 responden (26%) menyatakan setuju, 
dan 14 responden (18%) menyatakan sangat setuju. Sementara  mean 
menunjukkan poin 3,21 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan 
puas dengan tingkat kemajuan karir. 
     Pada item X1.2 menunjukkan bahhwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 31 responden (39%) menyatakan tidak setuju, 
18 responden (23%) menyatakan netral, 24 responden (30%) menyatakan setuju, 
dan 7 responden (9%) menyatakan sangat setuju. Sementara  mean menunjukkan 
poin 3,09 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan pencahayaan di 
ruangan sudah sesuai. 
     Pada item X1.3 menunjukkan bahhwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 18 responden (23%) 
menyatakan netral, 58 responden (73%) menyatakan setuju, dan 4 responden (5%) 
menyatakan sangat setuju. Sementara poin mean menunjukkan 3,83 yang berarti 





      Pada item X1.4 menunjukkan bahhwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 19 responden (24%) 
menyatakan netral, 55 responden (69%) menyatakan setuju, dan 6 responden (8%) 
menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 3,84 yang berarti 
responden rata-rata setuju atas pernyataan sirkulasi udara di ruangan sudah 
memadai. 
     Pada item X1.5 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 25 responden (31%) menyatakan tidak setuju, 
14 responden (18%) menyatakan netral, 37 responden (46%) menyatakan setuju, 
dan 4 responden (5%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan 
poin 3,25 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan terdapat 
pendingin seperti kipas angin dan AC di dalam ruangan. 
     Pada item X1.6 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 32 responden (40%) menyatakan tidak setuju, 
13 responden (16%) menyatakan netral, 21 responden (26%) menyatakan setuju, 
dan 14 responden (18%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean 
menunjukkan poin 3,21 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan 
hubungan baik dengan atasan. 
     Pada item X1.7 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 31 responden (39%) menyatakan tidak setuju, 
18 responden (23%) menyatakan netral, 24 responden (30%) menyatakan setuju, 
dan 7 responden (9%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan 
poin 3,09 yang berarti bahwa responden rata-rata netral atas pernyataan 
berkomunikasi yang baik dengan karyawan lain. 
 





Jawaban Responden Mean 
Item STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5) 
F % F % F % F % F % 
X2.1 0 0% 43 54% 9 11% 12 15% 16 20% 3.01 
X2.2 0 0% 25 31% 14 18% 37 46% 4 5% 3.25 
X2.3 0 0% 32 40% 13 16% 21 26% 14 18% 3.21 
X2.4 0 0% 31 39% 18 23% 24 30% 7 9% 3.09 
X2.5 0 0% 0 0% 18 23% 58 73% 4 5% 3.83 
X2.6 0 0% 0 0% 20 25% 56 70% 4 5% 3.80 
X2.7 0 0% 0 0% 8 10% 62 78% 10 13% 4.03 
X2.8 0 0% 30 38% 18 23% 25 31% 7 9% 3.11 
X2.9 0 0% 0 0% 19 24% 59 74% 2 3% 3.79 
X2.10 0 0% 41 51% 9 11% 14 18% 16  20% 3.06 
Sumber: Data diolah oleh penulis 
     Pada item X2.1 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 43 responden (54%) menjawab tidak setuju, 
9 responden (11%) menjawab netral, 12 responden (15%) menjawab setuju, dan 
16 responden (20%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan 
poin 3,01 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan besar gaji sesuai 
yang diharapkan. 
     Pada item X2.2 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 25 responden (31%) menjawab tidak setuju, 
14 responden (18%) menjawab netral, 37 responden (46%) menjawab setuju, dan 
4 responden (5%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 






     Pada item X2.3 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%),  32 responden (40%) menjawab tidak setuju, 
13 responden (16%) menjawab netral, 21 responden (26%) menjawab setuju, dan 
14 responden (18%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan 
poin 3,21 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan pemberian 
insentif sesuai jabatan. 
     Pada item X2.4 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 31 responden (39%) menjawab tidak setuju, 
18 responden (23%) menjawab netral, 24 responden (30%) menjawab setuju, dan 
7 responden (9%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 
3,09 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan pemberian insentif 
sesuai lama kerja. 
     Pada item X2.5 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 0 responden juga yang menjawab tidak 
setuju, 18 responden (23%) menjawab netral, 58 responden (73%) menjawab 
setuju, dan 4 responden (5%) menjawab sangat setuju. Sementara mean 
menunjukkan poin 3,83 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan 
besar tunjangan sesuai yang diharapkan. 
     Pada item X2.6 menunujukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju  dan tidak setuju (0%), 20 responden (25%) 
menjawab netral, 56 responden (70%)  menjawab setuju, dan 4 responden (5%) 
menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 3,80 yang berarti 
rata-rata responden netral atas pernyataan tunjangan sesuai sifat dan jenis 
pekerjaan. 
     Pada item X2.7 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 8 responden (10%) 





menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 4,03  yang berarti 
rata-rata responden setuju atas pernyataan Promosi jabatan sesuai harapan dan 
merata. 
     Pada item X2.8 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 30 responden (38%) menjawab tidak setuju, 
18 responden (23%) menjawab netral, 25 responden (31%) menjawab setuju, dan 
7 responden (9%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 
3,11 yang berarti rata-rata responden setuju atas pernyataan promosi jabatan 
dilakukan secara obyektif. 
     Pada item X2.9 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 19 responden (24%) 
menjawab netral, 59 responden (74%) menjawab setuju, dan 2 responden (3%) 
menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 3,79 yang berarti 
rata-rata responden netral atas pernyataan Penghargaan di luar promosi sesuai 
harapan. 
     Pada item X2.10 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 41 responden (51%) menjawab tidak setuju, 
9 responden (11%) menjawab netral, 14 respondn (18%) menjawab setuju, dan 
16 responden (20%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan 
poin 3,06 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan penghargaan 
sesuai prestasi kerja. 
Tabel 4.9. Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja (X3) 
Jawaban Responden Mean 
Item STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5) 
F % F % F % F % F % 





X3.2 0 0% 0 0% 1 1% 61 76% 18 23% 4.21 
X3.3 0 0% 42 43% 9 11% 14 18% 15 19% 3.03 
X3.4 0 0% 25 31% 15 19% 37 46% 3 4% 3.23 
X3.5 0 0% 32 40% 13 16% 21 26% 14 18% 3.21 
X3.6 0 0% 31 39% 18 23% 24 30% 7 9% 3.09 
X3.7 0 0% 43 54% 9 11% 12 15% 16 20% 3.01 
X3.8 0 0% 25 31% 14 18% 36 45% 5 6% 3.26 
X3.9 0 0% 31 39% 13 16% 22 28% 14 18% 3.24 
Sumber: Data diolah oleh penulis 
     Pada item X3.1 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 3 responden (4%) menjawab 
netral, 54 responden (68%) menjawab setuju, dan 23 responden (29%) menjawab 
sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 4,25 yang berarti rata-rata 
responden setuju atas pernyataan pekerjaan sangat menarik. 
     Pada item X3.2 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 1 responden (1%) menjawab 
netral, 61 responden (76%) menjawab setuju, dan 18 responden (23%) menjawab 
sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 4,21 yang berarti rata-rata 
responden setuju atas pernyataan pekerjaan membuat kemampuan berkembang 
     Pada item X3.3 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 42 responden (43%) menjawab tidak setuju, 
9 responden (11%) menjawab netral, 14 responden (18%) menjawab setuju, dan 
15 responden (19%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan 






     Pada item X3.4 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 25 responden (31%) menjawab tidak setuju, 
15 responden (19%) menjawab netral, 37 responden (46%) menjawab setuju, dan 
3 responden (4%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 
3,23 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan senang bekerja 
bersama rekan kerja. 
     Pada item X3.5 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 32 responde (40%) menjawab tidak setuju, 
13 responden (16%) menjawab netral, 21 responden (26%) menjawab setuju, dan 
14 responden (18%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan 
poin 3,21 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan Atasan 
memberikan masukan atas pekerjaan pegawai 
     Pada item X3.6 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 31 orang menjawab tidak setuju (39%), 18 
responden (23%) menjawab netral, 24 responden (30%) menjawab setuju, dan 7 
responden (9%) menjawab sangatsetuju. Sementara mean menunjukkan poin 
3,09 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan atasan memberikan 
dukungan terhadap pegawai 
     Pada item X3.7 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 43 responden (54%) menjawab tidak setuju, 
9 responden (11%) menjawab netral, 12 responden (15%) menjawab setuju, dan 
16 responden (20%) menjawab sangat setuju. Sementara mean menunjukkan 
poin 3,01 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan kesesuaian gaji 
dengan tanggung jawab. 
     Pada item X3.8 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 25 responden (31%) menyatakan tidak setuju, 





dan 5 responden (6%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan 
poin 3,26 yang berarti rata-rata responden netral atas pernyataan kesesuaian gaji 
dengan harapan. 
     Pada item X3.9 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju (0%), 31 responden (39%) menyatakan tidak setuju, 
13 responden (16%) menyatakan netral, 22 responden (28%) menyatakan setuju, 
dan 14 responden (18%) menyatakan sangat tidak setuju. Sementara mean 
menunjukkan poin 3,24 yang berarti bahwa rata-rata responden netral atas 
pernyataan akan dipromosikan jika bekerja dengan baik. 
Tabel 4.10. Deskripsi Variabel Kinerja (Y) 
Jawaban Responden Mean 
Item STS (1) TS (2) N (3) S (4) SS (5) 
F % F % F % F % F % 
Y.1 0 0% 0 0% 18 23% 58 73% 4 5% 3.83 
Y.2 0 0% 0 0% 19 24% 55 69% 6 8% 3.84 
Y.3 0 0% 0 0% 8 10% 63 79% 9 11% 4.01 
Y.4 0 0% 0 0% 3 4% 55 69% 22 28% 4.24 
Y.5 0 0% 0 0% 1 1% 61 76% 18 23% 4.21 
Y.6 0 0% 0 0% 8 10% 63 79% 9 11% 4.01 
Y.7 0 0% 0 0% 1 1% 61 76% 18 23% 4.21 
Y.8 0 0% 0 0% 8 10% 62 78% 10 13% 4.03 
Sumber: Data diolah oleh penulis 
     Pada item Y.1 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 18 responden (23%) 





menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 3,83 yang berarti 
bahwa rata-rata responden setuju dengan pernyataan menyelesaikan tugas-tugas. 
     Pada item Y.2 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 19 responden (24%) 
menyatakan netral, 55 responden (69%) menyatakan setuju, dan 6 responden (8%) 
menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 3,84 yang berarti 
rata-rata responden setuju atas pernyataan memenuhi target yang ditentukan. 
    Pada item Y.3 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 8 responden (10%) 
menyatakan netral, 63 responden (79%) menyatakan setuju, dan 9 responden 
(11%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 4,01 yang 
berarti rata-rata responden setuju atas pernyataan sesuai standar yang ditetapkan. 
     Pada item Y.4 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%),  3 responden (4%) 
menyatakan netral, 55 responden (69%) menyatakan setuju, dan 22 responden 
(28%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 4,24 yang 
berarti rata-rata responden setuju atas pernyataan menyelesaikanpekerjaan tepat 
waktu. 
     Pada item Y.5 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%),  1 responden (1%) 
menyatakan netral, 61 responden (76%) menyatakan setuju, dan 18 responden 
(23%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 4,21 yang 
berarti rata-rata responden setuju atas pernyataan tidak menunda pekerjaan. 
    Pada item Y.6 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 8 responden (10%) 





(11%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 4,01 yang 
berarti bahwa rata-rata responden setuju atas pernyataan tidak absen dalam 
bekerja. 
     Pada item Y.7 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 1 responden (1%) 
menyatakan netral, 61 responden (76%) menyatakan setuju, dan 18 responden 
(23%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 4,21 yang 
berarti rata-rata responden setuju atas pernyataan mampu bekerja secara 
kelompok. 
     Pada item Y.8 menunjukkan bahwa dari 80 responden tidak ada yang 
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju (0%), 8 responden (10%) 
menyatakan netral, 62 responden (78%) menyatakan setuju, dan 10 responden 
(13%) menyatakan sangat setuju. Sementara mean menunjukkan poin 4,03 yang 
berarti rata-rata responden setuju atas pernyataan mementingkan kepentingan 
kelompok dalam bekerja 
4.4. Pengukuran Model (Outer Model) 
     Pengujian Validitas dan reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan metode 
PLS yaitu melalui uji convergent validity dan diskriminan validity. Berikut 
merupakan hasil uji convergent validity dan diskriminan validity. 
1.Convergent Validity 
     Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur dari suatu 
konstruk harusnya memiliki hubungan satu sama lain yang tinggi. Loadingfactor 
(korelasi antara skor item/skor komponen dengan skor konstruk) indikator-
indikator yang mengukur konstruk digunakan untuk menilai uji validitas 
konvergen dalam PLS dengan indikator reflektif tersebut. Loading0.50 dianggap 
signifikan secara praktis. Oleh karena itu, semakin tinggi nilai faktor loading, 





(Supriyanto dan Maharani, 2013). Berikut ini merupakan nilai loadingfactor yang 
terdapat dalam tabel 4.11 di bawah ini : 
 
Tabel 4.11Loading Factor 
Variabel Hasil Uji Keterangan 
Item loading factor 
Lingkungan Kerja 
(X1) 
X1.1 0,793 Valid 
X1.2 0,646 Valid 
X1.3 0,721 Valid 
X1.4 0,735 Valid 
X1.5 0,814 Valid 
X1.6 0,772 Valid 
X1.7 0,754 Valid 
X1.8 0,736 Valid 
X1.9 0,766 Valid 
X1.10 0,789 Valid 
Kompensasi (X2) X2.1 0,755 Valid 
X2.2 0,723 Valid 
X2.3 0,909 Valid 
X2.4 0,833 Valid 
X2.5 0,917 Valid 
X2.6 0,816 Valid 
X2.7 0,925 Valid 
X2.8 0,864 Valid 
X2.9 0,911 Valid 
X1.10 0,789 Valid 
Kepuasan Kerja 
(X3) 
X3.1 0,798 Valid 





X3.3 0,784 Valid 
X3.4 0,800 Valid 
X3.5 0,754 Valid 
X3.6 0,801 Valid 
X3.7 0,775 Valid 
X2.8 0,864 Valid 
X2.9 0,911 Valid 
Kinerja (Y) Y.1 0,808 Valid 
Y.2 0,768 Valid 
Y.3 0,909 Valid 
Y.4 0,909 Valid 
Y.5 0,813 Valid 
Y.6 0,888 Valid 
Y.7 0,765 Valid 
Y.8 0,877 Valid 
Sumber: Data diolah menggunakan SmartPLS (v.3.2.8) 
 
     Berdasarkan hasil perhitungan data yang ditampilkan dalam tabel 4.11 diatas 
dapat diletahu bahwa dari keseluruhan item dari variabel kompensasi mempunyai 
loading factor > 0,5 yang berarti sudah memenuhi convergent validity. 
Keseluruhan item dari variabel kepuasan kerja menunjukkan loading factor > 0,5 
yang mengindikasikan keseluruhan item telah baik untuk convergent validity. 
Item dari variabel lingkungan kerja juga memiliki loading factor > 0,5 yang juga 
mengindikasikan bahwa convergent validity sudah baik atau valid. Pada variabel 
kinerja juga menunjukkan convergent validity yang baik dengan nilai loading 
factor > 0,5pada variabel kinerja.  
 





     Pengujian discriminant validity dilakukan untuk menguji apakah instrument 
dapat dikatakan valid dalam menjelaskan variabel laten. Pengujiandiscriminant 
validity menggunakan nilai cross loading. Pengujian cross loading dikatakan 
baik apabila nilai loading dari setiap variabel memiliki nilai loading yang paling 
besar dari pada nilai loading dari variabel laten lainnya. Berdasarkan pada 
perhitungan discriminant validity didapatkan hasil yaitu variabel 
kompensasimenghasilkan angka sebesar 0,748, lalu pada variabel kepuasan kerja 
mengahasilkan angka sebesar 0,794, pada variabel lingkungan kerja 
menghasilkan angka sebesar 0,785, dan variabel kinerja menghasilkan angka 
0,736. Pengujian Discriminant validity dilihat pada tabel 4.12 sebagai berikut : 
 
Tabel 4.12Discriminant Validity 
Item Kepuasan 
Kerja 
Kinerja Kompensasi Lingkungan 
Kerja 
X1.1 0,904 0,489 0,800 0,795 
X1.2 0,859 0,503 0,795 0,777 
X1.3 0,824 0,345 0,652 0,754 
X1.4 0,872 0,400 0,726 0,800 
X1.5 0,811 0,470 0,744 0,781 
X1.6 0,468 0,768 0,807 0,777 
X1.7 0,444 0,749 0,766 0,718 
X1.8 0,365 0,887 0,670 0,532 
X1.9 0,797 0,479 0,744 0,769 
X1.10 0,369 0,700 0,758 0,708 
X2.1 0,357 0,205 0,234 0,215 
X2.2 0,494 0,316 0,314 0,328 
X2.3 0,905 0,447 0,768 0,769 





X2.5 0,884 0,410 0,724 0,800 
X2.6 0,832 0,468 0,740 0,784 
X2.7 0,921 0,487 0,797 0,797 
X2.8 0,847 0,365 0,659 0,765 
X2.9 0,884 0,403 0,725 0,806 
X3.1 0,884 0,410 0,724 0,800 
X3.2 0,811 0,470 0,744 0,781 
X3.3 0,468 0,768 0,807 0,777 
X3.4 0,477 0,792 0,828 0,796 
X3.5 0,846 0,343 0,648 0,757 
X3.6 0,890 0,398 0,723 0,802 
X3.7 0,818 0,457 0,742 0,783 
Y.1 0,453 0,797 0,810 0,773 
Y.2 0,491 0,765 0,825 0,799 
Y.3 0,359 0,909 0,640 0,503 
Y.4 0,319 0,183 0,197 0,175 
Y.5 0,359 0,909 0,640 0,503 
Y.6 0,445 0,322 0,322 0,322 
Y.7 0,322 0,886 0,636 0,482 
Y.8 0,432 0,667 0,789 0,455 
Sumber: Data diolah menggunakan SmartPLS (v.3.2.8) 
 
3. Composite Reliability 
      Uji reliabilitas dalam metode PLS dapat dilihat dari hasil composite 
reliability. Berikut hasil composite reliability yang di dapatkan dari perhitungan 
smartPLS:  
 










Kompensasi 0,926 0,917 Reliabel 
Kepuasan kerja 0,935 0,916 Reliabel 
Lingkungan kerja 0,918 0,904 Reliabel 
Kinerja 0,877 0,834 Reliabel 
Sumber: Data diolah menggunakan SmartPLS (v.3.2.8) 
 
4.5. Model Struktural (Inner Model) 
    Uji inner model merupakan langkah yang harus dilakukan setelah melakukan 
uji outer model. Dalam pengujian inner model dilakukan bertujuan untuk 
mengetahui hubungan antar konstruk, nilai signifikansi, dan R-Square dari model 
penelitian. 
 



















Sumber : Diolah menggunakan SmartPLS (v.3.2.8) 
 
1. Perhitungan R-Square 
     Langkah pertama yang harus dilakukan dalam melakukan evaluasi model 
struktur adalah dengan melihat nilai R-Square pada variabel laten dependen yang 
digunakan dalam penelitian. Adapun perkiraan nilai R-Square dalam penelitian 
ini dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.14 Nilai R-Square 
Variabel R-Square 
Kinerja 0,880 
Sumber : Diolah menggunakan SmartPLS (v.3.2.8) 
 
     Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai R-Squaredari variabel kinerja 
ialah 0,880. Dari nilai tersebut dapat diindikasikan bahwa variabel kinerja dapat 
dijelaskan dengan variabel kompensasi, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja 
dengan nilai 88%. Jadi, variabel kompensasi, kepuasan kerja, dan lingkungan 
kerja mempengaruhi variabel kinerja sebesar 88%. Adapun sisanya 12% 
dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak cantumkan dalam 
penelitian ini. 
2. Pengujian Goodness Fit 
      Pengujian Goodnes of Fit model structural pada inner model dilakukan 
dengan menggunakan nilai Q–Squarepredictive relevance (Q2). Jika Q–
Squarelebih dari 0 maka model dapat diprediksi. Sedangkan jika model <0 maka 
model tidak dapat diprediksi. Berikut adalah nilai R² dalam penelitian ini untuk 
variabel Y sebesar 0,880. Berikut perhitungan Q–Square : 
Q2 = 1 – (1 – 0,880) 





Q2 = 0,88 
Q2 = 88 % 
      Melihat hasil dari pengujian di atas maka hasil dari predictive relevance 
adalah sebesar 88%. Hal tersebut menunjukkan bahwa model tersebut sudah 
dapat dikatakan sangat layak, karena keragaman data dapat dijelaskan oleh model 
tersebut sebesar 88% . Sedangkan sisa sebesar 12% dijelaskan oleh variabel lain 
yang belum dijelaskan dalam model penelitian dan error. Dengan hasil sebesar 
88% maka model PLS yang terbentuk sangat baik, karena mampu menjelaskan 
88% dari keseluruhan informasi. Adapun sisa sebesar 12% sudah dijelaskan oleh 
variabel lain yang belum tercantum pada penelitian ini. 
 
4.6. Pengujian Hipotesis 
      Dalam pengujian hipotesis dilakukan melalui uji t. Dasar yang digunakan 
dalam uji hipotesis adalah nilai yang terdapat pada path coefficient. 
 







t Statistik P Values 
Kompensasi 
- Kinerja 








0,918 0,981 0,361 2,541 0,011 






     Perhitungan diatas dihitung dengan metode boostrapping untuk mengetahui 
hubungan antar variabel penelitian. Berikut adalah hasil boostrapping juga untuk 
menguji hipotesis: 
1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
Hasil pengujian hipotesis pertama yaitu pengaruh kompensasiterhadap kinerja, 
yang mana kompensasimenunjukkan hasil nilai koefiseien sebesar 2,031. Dengan 
p values sebesar 0,000 dan nilai t statistiknya sebesar 6,764 lebih dari nilai t tabel 
yakni 2,000 maka hasil tersebut menunjukkan bahwa kompensasimemiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga pada penelitian ini 
hipotesis pertama diterima. 
 
2. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  
     Hasil pengujian hipotesis kedua yaitu pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan. Hasil menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,364 dengan p 
values 0,004 dan t statistiknya sebesar 2,877 lebih besar dari nilai t tabel 2,000. 
Maka hasil tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja, sehingga hipotesis kedua diterima. 
 
3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
     Hasil pengujian hipotesis ketiga yaitu pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan. Hasil menunjukkan bahwa nilai koefisien sebesar 0,918 
dengan nilai p values dan t statistik 2,541 lebih besar dari t tabel 2,000. Maka 
hasil tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis ketiga diterima. 
4.7. Pembahasan 
    Pada bagian ini akan dilakukan pembahasan yang ditujukan untuk menjawab 
permasalahan yang telah dirumuskan juga pembahasan tentang nilai-nilai 





disertai dengan dukungan fakta atau penolakan terhadap hipotesis penelitian 
diserta penjelasan yang diperlukan dengan menggunakan metode PLS yang 
perhitungannya dilakukan dengan bantuan program software SmartPLS, dan 
hasil uji koefisiensi jalur serta taraf signifikansinya. Secara keseluruhan 
pengujian hubungan pengaruhkompensasi, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja dapat dijelaskan sebagai berikut : 
4.7.1. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 
     Pada uji hipotesis diatas dapat diketahui bahwa variabel lingkungan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini menjawab dari rumusan masalah dan 
hipotesis yang telah dirumuskan. Pembahasan tentang lingkungan kerja 
dijelaskan kedalam 4 indikator yaitu penerangan, sirkulasi udara, keamanan 
kerja, dan hubungan karyawan. Dari hasil perhitungan menggunakan aplikasi 
smartPLS didapatkan loading factor tertinggi (0,801) menunjukkan bahwa 
hubungan antar karyawan adalah indikator yang paling dominan untuk 
membentuk variabel lingkungan kerja. 
     Sementara kinerja dalam penelitian ini dijabarkan indikator-indikator 
pertanyaan darivariabel kinerja. Indikator tersebut meliputi kuantitas dari hasil, 
kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, dan kemampuan 
bekerja sama. Indikator yang dipersepsikan baik adalah indikator kualitas dari 
hasil dengan nilai loading factor (0,909). Menunjukkan bahwa kualitas dari 
hasil adalah indikator yang paling dominan untuk membentuk variabel kinerja. 
     Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis ketiga yaitu pengaruh lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil menunjukkan bahwa nilai koefisien 
sebesar 0,918 dengan nilai p values dan t statistik 2,541 lebih besar dari t tabel 
2,000. Maka hasil tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis ketiga 
diterima. Jadi, semakin baik lingkungan kerja yang tercipta bagi karyawan 





     Berdasarkan hasil pengujian dan analisis dari hasil penelitian diketahui 
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil ini mendukung teori Robbins et al (2016) yang menyatakan 
bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu faktor berpotensi mempengaruhi 
kinerja karyawan. Karena lingkungan kerja merupakan suatu sarana atau tempat 
yang sangat berperan dalam organisasi termasuk kinerja dari karyawan 
(Robbins et al, 2016). 
     Hasil penelitian ini juga mendukung dari hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Naharuddin dan Sadegi (2013) bahwa lingkungan kerja memiliki 
hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Jadi, dengan terus 
menciptakan lingkungan kerja yang baik secara langsung maupun tidak maka 
akan membuat kinerja karyawan semakin baik pula. Begitupun sebaliknya, jika 
lingkungan kerja tidak nyaman yang dirasakan oleh karyawan maka secara 
langsung ataupun tidak akan berdampak pula dengan penurunan kinerja pada 
karyawan. Jika melihat dari jawaban karyawan melalui kuesioner yang disebar, 
jika dirata-ratakan karyawan menjawab netral atas lingkungan kerja yang 
terdapat pada Kantor Bea dan Cukai Malang. Kemudian, hasil dari penelitian 
ini tidak mendukung dengan hasil penelitian Sari (2016) yang menyatakan 
bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
     Dengan hasil penelitian diatas bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Jadi, perusahaan harus memperhatikan lingkungan kerja 
karyawan di kantor. Pemeliharaan lingkungan agar karyawan merasa nyaman 
dalam bekerja juga merupakan salah satu nilai nilai Islam, bahwa Allah 
menyukai keindahan dan kebersihan sebagaimana hadis yang di riwayatkan At-
Tirmidzi : 
يك ٌب  لَّم  اكنَّ الله  ط  س  لَّى اللُهع ل ْيهك و  قَّاٍص ع ْن ا بكْيهك ع نك النَّبكيك  ص  ْبنك ا بكى و  ع ْن س ْعدك





Artinya:”Sesungguhnya Allah Ta’ala itu baik (dan) menyukai kebaikan, 
bersih (dan) menyukai kebersihan, mulia (dan) menyukai kemuliaan, bagus 
(dan) menyukai kebagusan. Oleh sebab itu, bersihkanlah lingkunganmu.”(HR. 
Tirmidzi). 
        Pada hadist diatas Allah menyukai dengan kebersihan dan keindahan, 
begitupula dalam lingkungan tempat kita bekerja untuk memperhatikan 
kebersihan. Ketika lingkungan kerja bersih dan nyaman dipandang, maka 
akan membuat karyawan merasa betah dan nyaman ketika bekerja.  
4.7.2. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja 
      Pada uji hipotesis diatas dapat diketahui bahwa variabel kompensasi 
berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini menjawab dari rumusan masalah dan 
hipotesis yang telah dirumuskan. Pembahasan tentang kompensasi dijelaskan 
kedalam 5 indikator yaitu gaji, insentif, tunjangan, promosi, dan penghargaan 
diluar promosi. Dari hasil perhitungan menggunakan aplikasi smartPLS 
didapatkan loading factor tertinggi (0,814) menunjukkan bahwa indikator 
tunjangan adalah indikator yang paling dominan untuk membentuk variabel 
kompensasi. 
      Sementara kinerjadalam penelitian ini dijabarkan indikator-indikator 
pertanyaan dari variabel kinerja. Indikator tersebut meliputi kuantitas dari hasil, 
kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, dan kemampuan 
bekerja sama. Indikator yang dipersepsikan baik adalah indikator kualitas dari 
hasil dengan nilai loading factor (0,909). Menunjukkan bahwa kualitas dari 
hasil adalah indikator yang paling dominan untuk membentuk variabel kinerja. 
     Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis pertama yaitu pengaruh 
kompensasiterhadap kinerja, yang mana kompensasimenunjukkan hasil nilai 
koefiseien sebesar 2,031. Dengan p values sebesar 0,000 dan nilai t statistiknya 
sebesar 6,764 lebih dari nilai t tabel yakni 2,000 maka hasil tersebut 
menunjukkan bahwa kompensasimemiliki pengaruh positif dan signifikan 





semakin tepat pemberian kompensasi kepada karyawan maka semakin 
meningkat pula kinerja karyawan pada kantor Bea dan Cukai Malang.  
     Berdasarkan dari hasil perhitungan dalam penelitian didapatkan bahwa 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dari karyawan. 
Hasil ini mendukung dari teori tujuan kompensasi yang diberikan karyawan 
menurut Mangkuprawira (2011). Hakikat dari teori tersebut ialah bentuk 
manfaat darikompensasi agar karyawan termotivasi untuk bekerja lebih giat 
agar dapat mencapai produktivitas kinerja yang lebih baik. Hasil dari penelitian 
ini juga mendukung dari teori Robbins (2001) yang menyatakan bahwa 
pemberian kompensasi yang tepat dapat meningkatkan kinerja yang dimiliki 
karyawan dan juga memelihara keterampilan yang dimiliki.  
     Hasil dalam penelitian ini juga mendukung dari hasil penelitian oleh 
Dwianto dan purnamasari (2019) dan Wibowo (2018) yang menyatakan 
Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Jadi, 
semakin karyawan mendapatkan kompensasi secara adil dan tepat waktu 
motivasi karyawan untuk meningkatkan kinerja semakin tinggi sehingga ini 
akan berdampak bagus terhadap kinerja karyawan di perusahaan. Sebaliknya, 
jika karyawan merasa kompensasi yang diterimanya tidak sesuai dan sering 
terjadi penunggakan pemberian kompensasi maka motivasi karyawan dalam 
bekerja berkurang dan dampaknya kinerja karyawan semakin menurun. Jika 
melihat dari kuesioner yang telah diisi oleh karyawann tentang kompensasi 
yang diterimanya, jika dirata-ratakan karyawan merasa puas tentang pemberian 
kompensasi oleh Kantor Bea dan Cukai Malang. Sehingga hasil penelitian ini 
juga tidak mendukung dari hasil penelitian oleh Yusuf, Sjarlis, dan Rahim 
(2020) yang menyatakan bahwa Kompensasi tidak berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. 
     Dengan hasil penelitian yang didapatkan, bahwasanya karyawan telah 





dengan nilai-nilai Islam yang terkandung dalam hadis yang diriwayatkan oleh 
Abdur Razaq : 
ع ْن أ   يك  رضي االله عنه أ نَّ ا لنَّبكيَّ و  يٍد ا ْلُخْدرك س  -بكي س عك ل ْيهك و  لَّى ا للَّهُ ع  لَّم  ق ال  : ص 
ر   نك اكْست أْج   ) م 
اقك   زَّ اهُ ع ْبدُ ا لرَّ و  ت هُ ( ر  لك ْم ل هُ أُْجر  جك يراً, فـ ْليُس 
أ   
 “Dari Abu Said Al-Khudry Radliyallaahu 'anhu bahwa Nabi Shallallaahu 
'alaihi wa Sallam bersabda: "Barangsiapa mempekerjakan seorang pekerja 
hendaknya ia menentukan upahnya." (HR. Abdul Razzaq) 
     Pada hadis diatas disebutkan bahwa dari pihak perusahaan di anjurkan untuk 
memberi upah kepada orang yang dia pekerjakan. Dan juga pemberian upah 
atau kompensasi harus sesuai dengan ketentuan yang telah disepakati. 
4.7.3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
     Pada uji hipotesis diatas dapat diketahui bahwa variabel kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini menjawab dari rumusan masalah dan 
hipotesis yang telah dirumuskan. Pembahasan tentang kepuasan kerja 
dijelaskan kedalam 5 indikator yaitu pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, atasan, 
gaji, dan promosi. Dari hasil perhitungan menggunakan aplikasi smartPLS 
didapatkan loading factor tertinggi (0,925) menunjukkan bahwa indikator gaji 
adalah indikator yang paling dominan untuk membentuk variabel kepuasan 
kerja. 
      Sementara kinerjadalam penelitian ini dijabarkan indikator-indikator 
pertanyaan darivariabel kinerja. Indikator tersebut meliputi kuantitas dari hasil, 
kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, dan kemampuan 
bekerja sama. Indikator yang dipersepsikan baik adalah indikator kualitas dari 
hasil dengan nilai loading factor (0,909). Menunjukkan bahwa kualitas dari 
hasil adalah indikator yang paling dominan untuk membentuk variabel kinerja. 
     Berdasarkan dari hasil pengujian hipotesis kedua yaitu pengaruh kepuasan 





0,364 dengan p values 0,004 dan t statistiknya sebesar 2,877 lebih besar dari 
nilai t tabel 2,000. Maka hasil tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga hipotesis kedua 
diterima. Jadi, semakin meingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan 
maka akan semakin meningkat pula kinerja karyawan pada Kantor Bea dan 
Cukai Malang. 
     Berdasarkan hasil pengamatan dan analisis dari hasil perhitungan didapatkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil ini mendukung teori Robbins dan Judge (2003) yang pada 
hakikatnya teori ini menyatakan bahwa ketika karyawan merasa tidak puas 
dalam bekerja maka akan bersikap mengabaikan. Sikap dengan membiarkan 
keadaan menjadi lebih buruk seperti sering absen atau semakin sering membuat 
kesalahan. Dengan kata lain, kepuasan yang dirasakan oleh karyawan dalam 
bekerja dapat mempengaruhi kinerja yang ditunjukkan dalam bekerja. 
     Hasil penelitian ini juga mendukung dari penelitian yang dilakukan oleh Sari 
(2016) dan Indrawati (2013) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Jadi, semakin 
karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja maka akan semakin meningkat 
pula kinerja yang dirasakan oleh karyawan Kantor Bea dan Cukai Malang. 
Sebaliknya, ketika karyawan lebih banyak merasakan perasaan negatif atau 
tidak nyaman dengan pekerjaannya akan menurun pula kinerja yang dimiliki 
karyawan. Jika melihat dari kuesioner yang diisi oleh karyawan tentang 
kepuasan yang dirasakan oleh karyawan, jika dirata-ratakan karyawan 
menjawab setuju bahwa sebagian besar karyawan merasa puas dengan 
pekerjaannya pada Kantor Bea dan Cukai Malang. Sehingga hasil dari 
penelitian ini tidak mendukung dari hasil penelitian Pariwosumarto, Sarjana, 
dan Gunawan (2016) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak 





     Dalam pandangan nilai-nilai keIslaman sebagai karyawan atau pekerja 
hendaklah senantiasa menunjukkan sifat bersyukur sesuatu yang telah diperoleh. 
Sebagaimana firman Allah SWT dalam surah Ibrahim yang berbunyi:  
 
بُُّكۡم  إكۡذ ت أ ذَّن  ر  يد نَُّكمۡ و  ۡرتُۡم أل  زك  ل ٮِٕن ش ڪ 
يدٌ  ف ۡرتُۡم إكنَّ ع ذ ابكى ل ش دك  َ ل ٮِٕن    و 
Artinya: “Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan Sesungguhnya 
jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan 
jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku sangat 
pedih" (Ibrahim 14:7) 
     Dari ayat di atas dapat kita pahami bahwa dengan memperbanyak syukur, 
maka nikmat kita akan ditambah oleh Allah Swt. Nikmat yang dimaksud erat 
kaitannya dengan rezeki yang kita peroleh dari Allah Swt. Bersyukur 
merupakan salah satu bentuk nyata dari rasa gembira terhadap nikmat yang 
kita dapatkan dariNya. Rasa syukur membuat hati dan fikiran menjadi terbuka 
dan dengan bersyukur manusia akan mampu menghadapi setiap masalahnya 
dengan proporsional. Sikap bersyukur yang dapat dicerminkan oleh karyawan 
yaitu dengan menunaikan kewajibannya sebagai karyawan. Dan juga menjaga 












KESIMPULAN DAN SARAN 
 
 
     Berdasarkan perhitungan dan pembahasan yang telah di bahas pada bab 
sebelumnya, kemudian dapat ditarik kesimpulan dan saran. Berikut adalah 
kesimpulan dan saran pada penelitian ini: 
5.1. Kesimpulan 
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada Kantor Bea dan Cukai Malang. Ketika lingkungan 
kerja semakin baik dan nyaman yang dirasakan oleh karyawan maka akan 
meningkat pula kinerja karyawan pada kantor Bea dan cukai Malang. 
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi terhadap kinerja 
karyawan pada Kantor Bea dan Cukai Malang. Ketika kompensasi yang 
diberikan kepada karyawan sudah sesuai dengan ketentuan yang ada maka 
secara langsung ataupun tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan pada Kantor Bea dan Cukai Malang. Ketika karyawan 
kepuasan kerja karyawan semakin meningkat maka akan semakin meningkat 
pula kinerja karyawan dalam bekerja pada Kantor Bea dan Cukai Malang. 
5.2. Saran 
5.2.1. Saran Bagi Praktisi 
     Kompensasi, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja secara umum dapat 
membantu karyawan dalam mendapatkan motivasi dan perasaan positif ketika 
bekerja. Perasaan yang positif tersebut tentu akan membuat karyawan semakin 
nyaman bekerja dalam perusahaan dan tentu akan berdampak pada produktifitas 





kompensasi yang diberikan, kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, dan 
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan. 
     Secara spesifik dari hasil penelitian yang didapatkan melalui kuesioner 
untuk variabel lingkungan kerja merupakan variabel yang responden rata-rata 
menjawab netral. Item terendah dalam variabel ini terdapat pada indikator 
hubungan karyawan. Sehingga perlu untuk diperhatikan lagi tentang lingkungan 
kerja yang berhubungan dengan hubungan karyawan, baik hubungan antar 
karyawan maupun hubungan karyawan dengan atasan. 
 
5.2.2. Saran Bagi Peneliti Selanjutnya 
     Bagi peneliti selanjutnya untuk menambah variabel lain karena tidak 
menutup kemungkinan dengan variabel lain seperti motivasi, budaya organisasi, 
ataupun kepemimpinan dapat lebih menjelaskan hal-hal yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan pada perusahaan. Penambahan variabel 
intervening atau moderasi juga dapat menjadi penguat dan pendukung dari 
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PENGARUH KOMPENSASI, KEPUASAN KERJA, DAN LINGKUNGAN 







Bapak/Ibu/ Saudara (i) yang terhormat,  
Dalam rangka penyusunan skripsi untuk memenuhi syarat kelulusam program 
S1 jurusan manajemen fakultas ekonomi pada Universitas Islam Negeri (UIN) 
Maulana Malik Ibrahim Malang, diperlukan data-data untuk penelitian dengan judul 
“Pengaruh Kompensasi, Kepuasan Kerja, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Kantor Bea Dan Cukai Malang”. Demi tercapainya tujuan penelitian 
mohon kesediaan dari Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi angket atau daftar 
pernyataan yang telah disediakan (terlampir berikut ini). Identitas pengisi kuesioner 
akan dirahasiakan dan tidak akan berpengaruh ke pribadi masing-masing. Karena data 
ini hanya murni digunakan untuk kepentingan penelitian dalam rangka 
pengembangan ilmu pengetahuan.  
 Kemudian atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i, yang telah meluangkan 
waktunya untuk mengisi angket penelitian ini, penyusun mengucapkan banyak 









A. Data Responden (centang jawaban yang dipilih) 
1. Jenis Kelamin  :          Laki-laki                Perempuan 
2. Rentan Usia :  20-25 tahun          26-30 tahun          31-35 tahun                                                     
> 36 tahun 
3. Masa/lama bekerja   : < 2 tahun               3-4 tahun             5-6 tahun 
> 7 tahun 
4. Status                            :          Pegawai tetap           Pegawai kontrak 
5. Take Home Pay (gaji + Tunjangan):< Rp. 2.000.000          Rp. 2.000.000 – Rp. 
3.000.000    > Rp. 3.000.000-Rp. 4.000.000           




B. Petunjuk Pengisian 
 Berilah tanda centang (v) pada salah satu alternatif jawaban yang sesuai 
dengan pendapat anda berdasarkan apa yang anda rasakan sebagai karyawan di 
Kantor Bea dan Cukai Malang sesuai dengan nomor kodenya. Berikan pendapat anda 
berdasarkan kriteria berikut ini : 
SS  = Sangat Setuju 
S = Setuju 
N  = Netral 
TS  = Tidak Setuju 







No Pertanyaan Jawaban 
SS S N TS STS 
1 Besar gaji sesuai yang diharapkan      
2 Gaji sesuai beban kerja      
3 Pemberian insentif sesuai jabatan      
4 Pemberian insentif sesuai lama kerja      
5 Besar tunjangan sesuai yang diharapkan      
6 Tunjangan sesuai sifat dan jenis pekerjaan      
7 Promosi jabatan sesuai harapan dan merata      
8 Promosi jabatan dilakukan secara obyektif      
9 Penghargaan di luar promosi sesuai harapan      
10 Penghargaan sesuai prestasi kerja      
11 Pekerjaan sangat menarik      
12 Pekerjaan membuat kemampuan berkembang      
13 Rekan kerja membantu pegawai      
14 Senang bekerja bersama rekan kerja      
15 Atasan memberikan dukungan terhadap pegawai      
16 Atasan memberikan masukan atas pekerjaan 
pegawai 
     
17 Kesesuaian gaji dengan tanggung jawab      
18 Kesesuaian gaji dengan harapan      
19 Akan dipromosikan jika bekerja dengan baik      
20 Puas dengan tingkat kemajuan karir      
21 Pencahayaan di ruangan sudah sesuai      
22 Terdapat lampu di setiap ruangan      
23 Sirkulasi udara di ruangan sudah memadai      
24 Terdapat pendingin seperti kipas angin dan AC di 
dalam ruangan 
     
25 Hubungan baik dengan atasan      
26 Berkomunikasi yang baik dengan karyawan lain      
27 Menyelesaikan tugas-tugas      
28 Memenuhi target yang ditentukan      




30 Menyelesaikanpekerjaan tepat waktu      
31 Tidak menunda pekerjaan       
32 Tidak absen dalam bekerja      
33 Mampu bekerja secara kelompok      
34 Mementingkan kepentingan kelompok dalam 
bekerja 

























Jawaban Variabel Lingkungan Kerja (X1) 
Responden x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x1.7 
1 5 4 5 4 5 5 4 
2 4 5 4 5 4 4 5 
3 5 5 4 5 4 4 4 
4 4 4 5 4 5 5 5 
5 2 3 4 4 2 2 3 
6 5 5 4 4 4 5 5 
7 2 2 4 4 2 2 2 
8 2 2 4 4 2 2 2 
9 3 5 4 4 5 3 5 
10 2 2 4 4 2 2 2 
11 2 2 4 4 4 2 2 
12 2 4 4 4 2 2 4 
13 4 3 3 4 4 4 3 
14 5 4 5 5 4 5 4 
15 2 2 4 3 3 2 2 
16 2 2 3 3 2 2 2 
17 2 2 3 3 2 2 2 
18 2 2 3 3 2 2 2 
19 2 2 3 3 2 2 2 
20 3 4 4 5 4 3 4 
21 2 3 4 4 3 2 3 
22 4 4 3 3 4 4 4 
23 4 2 4 4 4 4 2 
24 4 2 4 4 4 4 2 
25 4 2 4 4 4 4 2 
26 2 4 3 3 4 2 4 
27 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 3 4 4 4 4 3 
29 3 3 3 3 3 3 3 
30 4 3 4 4 4 4 3 
31 4 2 4 4 4 4 2 
32 4 2 4 4 4 4 2 
33 2 2 3 3 2 2 2 




35 5 4 4 4 4 5 4 
36 2 2 4 4 2 2 2 
37 3 3 3 3 3 3 3 
38 4 3 4 4 4 4 3 
39 2 3 4 4 3 2 3 
40 3 3 3 3 3 3 3 
41 2 2 3 3 2 2 2 
42 2 2 3 3 2 2 2 
43 4 2 4 4 4 4 2 
44 2 4 3 3 4 2 4 
45 2 3 4 4 3 2 3 
46 2 2 3 3 2 2 2 
47 5 4 4 4 4 5 4 
48 5 4 4 4 4 5 4 
49 2 2 4 4 2 2 2 
50 2 2 4 4 2 2 2 
51 4 2 4 4 4 4 2 
52 5 4 4 4 4 5 4 
53 2 2 3 3 2 2 2 
54 4 4 4 5 3 4 4 
55 4 4 4 4 4 4 4 
56 2 2 3 3 2 2 2 
57 4 4 4 4 4 4 4 
58 3 3 4 4 4 3 3 
59 3 4 4 4 3 3 4 
60 3 3 4 4 3 3 3 
61 2 2 4 4 2 2 2 
62 3 3 4 4 2 3 3 
63 4 3 4 4 4 4 3 
64 5 4 4 4 4 5 4 
65 2 2 4 4 3 2 2 
66 3 2 3 3 3 3 2 
67 3 3 4 4 3 3 3 
68 4 4 4 4 4 4 4 
69 4 5 5 5 4 4 5 
70 3 3 4 3 3 3 3 
71 5 4 4 4 4 5 4 




73 5 4 4 4 4 5 4 
74 5 4 4 4 4 5 4 
75 2 3 4 4 2 2 3 
76 5 5 4 4 4 5 5 
77 2 2 4 4 2 2 2 
78 2 2 4 4 2 2 2 
79 3 5 4 4 5 3 5 
80 2 2 4 4 2 2 2 
 
Jawaban Responden 
Variabel Kompensasi (X2) 
Responden x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 x2.6 x2.7 x2.8 x2.9 x2.10 
1 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
2 5 5 5 5 4 3 5 4 4 5 
3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 
4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 
5 2 2 2 3 4 4 4 3 4 4 
6 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 
7 2 2 2 2 4 4 4 2 4 4 
8 2 2 2 2 4 4 4 4 4 2 
9 4 5 3 5 4 4 5 5 3 4 
10 2 2 2 2 4 4 4 2 4 2 
11 2 4 2 2 4 4 4 2 4 2 
12 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 
13 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 
14 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 
15 2 3 2 2 4 3 3 2 4 2 
16 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
17 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
18 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
19 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
20 5 4 3 4 4 5 5 4 4 5 
21 2 3 2 3 4 4 4 3 4 2 
22 2 4 4 4 3 3 4 4 3 2 
23 2 4 4 2 4 4 4 2 4 2 




25 2 4 4 2 4 4 4 2 4 2 
26 2 4 2 4 3 3 3 4 3 2 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
30 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
31 2 4 4 2 4 4 4 2 4 2 
32 2 4 4 2 4 4 4 2 4 2 
33 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
34 2 2 2 4 4 4 4 4 4 2 
35 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
36 2 2 2 2 4 4 4 2 4 2 
37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
38 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
39 2 3 2 3 4 4 4 3 4 2 
40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
41 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
42 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
43 2 4 4 2 4 4 4 2 4 2 
44 2 4 2 4 3 3 3 4 3 2 
45 2 3 2 3 4 4 4 3 4 2 
46 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
47 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
48 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
49 2 2 2 2 4 4 4 2 4 2 
50 2 2 2 2 4 4 4 2 4 2 
51 2 4 4 2 4 4 4 2 4 2 
52 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
53 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
54 5 3 4 4 4 5 4 4 4 5 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
56 2 2 2 2 3 3 4 2 3 2 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
58 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 
59 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 
60 2 3 3 3 4 4 4 3 4 2 
61 2 2 2 2 4 4 4 2 4 2 




63 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 
64 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
65 3 3 2 2 4 4 4 2 4 3 
66 2 3 3 2 3 3 4 2 3 2 
67 2 3 3 3 4 4 4 3 4 2 
68 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 
69 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 
70 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 
71 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
72 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
73 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
74 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 
75 2 2 2 3 4 4 4 3 4 2 
76 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 
77 2 2 2 2 4 4 4 2 4 2 
78 2 2 2 2 4 4 4 2 4 2 
79 4 5 3 5 4 4 5 5 4 4 
80 2 2 2 2 4 4 4 2 4 2 
 
 
Jawaban Variabel Kepuasan Kerja (X3) 
Responden x3.1 x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3.6 x3.7 x3.8 x3.9 
1 4 5 5 3 5 5 5 5 5 
2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 4 4 4 5 5 4 4 5 4 
4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
5 4 4 2 2 2 3 2 2 2 
6 5 5 5 4 5 5 5 4 5 
7 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
8 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
9 5 5 4 5 3 5 4 5 3 
10 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
11 4 4 2 4 2 2 2 4 2 
12 5 4 2 2 2 4 2 2 4 
13 4 5 3 4 4 3 3 4 4 
14 4 4 5 4 5 4 5 4 5 




16 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
17 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
18 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
19 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
20 5 5 5 4 3 4 5 4 3 
21 5 5 2 3 2 3 2 3 2 
22 4 4 2 4 4 4 2 4 4 
23 4 4 2 4 4 2 2 4 4 
24 4 4 2 4 4 2 2 4 4 
25 4 4 2 4 4 2 2 4 4 
26 4 4 2 4 2 4 2 4 2 
27 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
29 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
30 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
31 4 4 2 4 4 2 2 4 4 
32 4 4 2 4 4 2 2 4 4 
33 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
34 5 4 2 2 2 4 2 2 2 
35 5 5 5 4 5 4 5 4 5 
36 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
37 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
38 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
39 5 5 2 3 2 3 2 3 2 
40 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
41 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
42 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
43 4 4 2 4 4 2 2 4 4 
44 4 4 2 4 2 4 2 4 2 
45 5 5 2 3 2 3 2 3 2 
46 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
47 4 4 5 4 5 4 5 4 5 
48 5 5 5 4 5 4 5 4 5 
49 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
50 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
51 4 4 2 4 4 2 2 4 4 
52 4 4 5 4 5 4 5 4 5 




54 5 5 5 3 4 4 5 3 4 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
56 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
58 5 4 3 4 3 3 3 4 3 
59 5 4 3 3 3 4 3 3 3 
60 4 5 2 3 3 3 2 3 3 
61 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
62 5 4 2 2 3 3 2 2 3 
63 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
64 5 4 5 4 5 4 5 4 5 
65 4 4 3 3 2 2 3 3 2 
66 4 4 2 3 3 2 2 3 3 
67 5 5 2 3 3 3 2 3 3 
68 3 4 3 4 4 4 3 4 4 
69 3 3 4 4 4 5 4 4 4 
70 4 4 3 3 3 3 3 3 3 
71 4 4 5 4 5 4 5 4 5 
72 4 4 5 4 5 4 5 4 5 
73 5 5 5 4 5 4 5 4 5 
74 5 5 5 4 5 4 5 4 5 
75 4 4 2 2 2 3 2 2 2 
76 5 5 5 4 5 5 5 4 5 
77 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
78 4 4 2 2 2 2 2 2 2 
79 5 5 4 5 3 5 4 5 3 




Jawaban Variabel Kinerja (Y) 
Responden y.1 y.2 y.3 y.4 y.5 y.6 y.7 
1 5 4 5 4 5 5 4 
2 4 5 4 3 4 4 5 
3 5 4 5 4 5 5 5 




5 4 4 4 4 4 4 4 
6 4 4 5 5 5 5 5 
7 4 4 4 4 4 4 4 
8 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 5 5 5 5 5 
10 4 4 4 4 4 4 4 
11 4 4 4 4 4 4 4 
12 4 4 4 5 4 4 4 
13 3 4 3 4 5 3 5 
14 5 5 5 4 4 5 4 
15 4 3 3 5 4 3 4 
16 3 3 4 4 4 4 4 
17 3 3 4 4 4 4 4 
18 3 3 4 4 4 4 4 
19 3 3 4 4 4 4 4 
20 4 5 5 5 5 5 5 
21 4 4 4 5 5 4 5 
22 3 3 4 4 4 4 4 
23 4 4 4 4 4 4 4 
24 4 4 4 4 4 4 4 
25 4 4 4 4 4 4 4 
26 3 3 3 4 4 3 4 
27 4 4 4 5 4 4 4 
28 4 4 4 4 4 4 4 
29 3 3 3 4 4 3 4 
30 4 4 4 4 4 4 4 
31 4 4 4 4 4 4 4 
32 4 4 4 4 4 4 4 
33 3 3 4 4 4 4 4 
34 4 4 4 5 4 4 4 
35 4 4 4 5 5 4 5 
36 4 4 4 4 4 4 4 
37 3 3 3 4 4 3 4 
38 4 4 4 4 4 4 4 
39 4 4 4 5 5 4 5 
40 3 3 3 4 4 3 4 
41 3 3 4 4 4 4 4 




43 4 4 4 4 4 4 4 
44 3 3 3 4 4 3 4 
45 4 4 4 5 5 4 5 
46 3 3 4 4 4 4 4 
47 4 4 4 4 4 4 4 
48 4 4 4 5 5 4 5 
49 4 4 4 4 4 4 4 
50 4 4 4 4 4 4 4 
51 4 4 4 4 4 4 4 
52 4 4 4 4 4 4 4 
53 3 3 4 4 4 4 4 
54 4 5 4 5 5 4 5 
55 4 4 4 4 4 4 4 
56 3 3 4 4 4 4 4 
57 4 4 4 4 4 4 4 
58 4 4 3 5 4 3 4 
59 4 4 4 5 4 4 4 
60 4 4 4 4 5 4 5 
61 4 4 4 4 4 4 4 
62 4 4 4 5 4 4 4 
63 4 4 4 4 4 4 4 
64 4 4 4 5 4 4 4 
65 4 4 4 4 4 4 4 
66 3 3 4 4 4 4 4 
67 4 4 4 5 5 4 5 
68 4 4 4 3 4 4 4 
69 5 5 5 3 3 5 3 
70 4 3 4 4 4 4 4 
71 4 4 4 4 4 4 4 
72 4 4 4 4 4 4 4 
73 4 4 4 5 5 4 5 
74 4 4 4 5 5 4 5 
75 4 4 4 4 4 4 4 
76 4 4 5 5 5 5 5 
77 4 4 4 4 4 4 4 
78 4 4 4 4 4 4 4 
79 4 4 5 5 5 5 5 
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